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“MODELO DE PREVENCION E INTERVENCION DEL ACOSO
LABORAL (MOBBING)”

CASO DE ESTUDIO: CENTRO DE PROMOCION Y SALUD INTEGRAL
(CEPROSI)

CAPITULO I. MARCO GENERAL
1.1. INTRODUCCION

El mobbing o acoso laboral se considera tan antiguo como el propio trabajo
(Gimeno, 2004), constituye una linea de trabajo promisoria y de alto impacto
sobre el hombre, las organizaciones y la sociedad. En la actualidad constituye un
problema prioritario que afecta la dignidad, genera desigualdad, discriminacion,
estigmatizacion y conflictos (OIT, OMS, 2002).

El término mobbing proviene de la expresion inglés To mob, que se traduce en:
regafar, atacar, maltratar, asediar, mientras que mob como sustantivo significa:
muchedumbre, jauria. Desde este significado, el término expone un fendmeno de

grupo (Hirigoyen, 2001)

El profesor aleman, Heinz Leymann — doctor en Psicologia del trabajo y profesor
de la universidad de Estocolmo — fue el primero en definir este término durante un
Congreso sobre Higiene y Seguridad en el trabajo en 1990. Este autor cita

textualmente:

“Situaciéon en la que una persona ejerce una violencia psicolégica
extrema, de forma sistematica y recurrente y durante un tiempo
prolongado sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo con
la finalidad de destruir las redes de comunicacion de la victima o
victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y
lograr que finalmente esa persona o personas acaben abandonando

el lugar de trabajo” (Leymann, 1996).
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El mobbing o acoso laboral evidencia un problema social derivado de la falta de
democracia en la vida cotidiana del trabajador en su organizacién de trabajo, y que
sblo puede ser resuelto con la restauracion de la dignidad del trabajador como

personay como ciudadano (Molina Navarrete, 2001)

Luego de esta investigacién, han surgido otros estudios importantes en Europa y
posteriormente en América del Norte, América Central (Mobbing en la
Republica Dominicana, analisis de la incidencia y de sus factores) (Feliz, 2012)
y América del Sur (Violencia y trabajo en la Argentina, una perspectiva de
Derechos Humanos) (Cieza,2014) sobre el fenomeno del acoso laboral o

mobbing como le llamo Leymann (1976).

Siendo este un fendmeno creciente, pero poco investigado e identificado en
nuestras instituciones, es un tema que aun no es tomado en cuenta por nuestra
sociedad. Sin embargo ya ha sido estudiado y prevenido en los paises Europeos
con decretos y leyes especificas que conllevan sanciones. En la actualidad existen
estudios en América Latina (Tercera edicion del informe de la organizacion
internacional denominado "Violencia en el trabajo”), pero en Bolivia, muy poco se
ha tratado este tema, por ello esta investigacion supone retos en la Administracion
de los Recursos Humanos en el ambito psicolégico de cualquier organizacion, sea
publica o privada; para las personas que estén afectadas por este fenébmeno y
para los profesionales psicologos encargados de velar por la salud mental de cada

persona.

Considerando que el fendbmeno a estudiar lleva varios nombres, para fines de esta

investigacion, se tomara como referencia y se lo denominara Acoso Laboral.

En el presente trabajo de investigacién, se desarrollaran: la introduccion (en la
cual se describe la variable de la investigacion, se desarrolla una breve historia de
la misma y se describe la evolucion que tuvo hasta la actualidad), la justificacion

(se describe los motivos por los que se eligio el tema y se realiza una comparacion
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estadistica sobre los trabajos ya realizados y su incidencia en los demas paises),
la formulacién del problema (se define la carencia objeto de estudio y se plantea el
problema de investigacion), objetivos (Se describe el objetivo general y los
objetivos especificos ) y los alcances de la investigacion.

Los fundamentos tedricos donde se definen los términos basicos empleados en la
investigacion. Los métodos a utilizar en la investigacion, asi como también su
disefio, sefialando la poblacién en la que se aplica el estudio. Ademas se presenta
la operativizacion de las variables, las técnicas e instrumentos utilizados en la
investigacion. Para finalizar, se realizara un analisis de los resultados obtenidos en
los cuestionarios asi como también se enunciardn las correspondientes
conclusiones y recomendaciones previa caracterizacion de la propuesta para la
institucion CEPROSI.

La plusvalia del presente estudio de investigacion radica en el desarrollo de
herramientas practicas y de facil acceso de los trabajadores de CEPROSI,
constituyéndose un modelo de referencia para cualquier tipo de Organizacion, la
mayor importancia es la participacion activa de los trabajadores en el proceso de
elaboraciéon de las herramientas propuestas (cartilla informativa, codigo de ética,
programa de aprendizaje, desarrollo de taller, métodos alternativos para disminuir
las posibilidades de acoso laboral o mobbing) para abordar el tema de acoso
laboral desde un enfoque informativo, preventivo y de intervencion en caso de que
se detectara la presencia del fenébmeno. Asi también, estas herramientas se
constituyen en parte de la normativa interna de CEPROSI, misma que puede ser

utilizada en beneficio de la Institucion.

1.2.  JUSTIFICACION

Este fendmeno ha venido creciendo rapidamente como lo indican las cifras
de estudios realizados en Europa. En el caso de Suecia, por ejemplo: Las
estadisticas epidemioldgicas revelan que las experiencias del 3.5% del colectivo
caben dentro de la definicibn de mobbing. Este predominio significa que
154,000 de la poblacién trabajadora de 4.4 millones de empleados, hombres vy
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mujeres en Suecia son sujetos de mobbing. *

Para diciembre del afio 2000 el porcentaje se habia incrementado del 3.5% al
12% conforme a las cifras proporcionadas en la Third European survey on
working Conditions 2000.? (Ver grafica 1.1.). Mientras que para los demas
paises de la Unién Europea, el promedio arrojaba una tasa de 9% de incidencia

(incluido Suecia también).

En el caso de Espafia, la tasa de incidencia era de tan solo 5% en el 2000. (Ver
grafica 1.1). En tanto que para el afio de 2002, "méas del 16% de la poblacién
activa (2,38 Millones de trabajadores) manifiesta ser objeto de violencia
psicolégica o Mobbing en su trabajo." (Pifiuel y Zabala, 2002, p. 22).

Casi uno de cada seis trabajadores (16 %) informa de haber sido objeto de
conductas sociales adversas como actos de violencia, de acoso y de atencion
sexual no deseada con posibles consecuencias negativas para ellos mismos y
para la continuidad de su participacion en el trabajo. (Sexta encuesta Europea
sobre las condiciones de trabajo, 2015)

Esto explica tal vez las diferencias entre el caso de Portugal e Italia con una
tasa del 4% versus Finlandia con tasa de 15%, Holanda y Reino Unido, con
tasas del 14% respectivamente, en razébn a que los trabajadores poseen un
mayor grado de entendimiento e identifican de mejor manera su situacion como
de acoso laboral en el trabajo o mobbing y estdn en mejor posicion para

denunciar este tipo de conductas.?

1
The Mobbing Encyclopaedia Bullying. Whistleblowing. Epidemiological Findings. Obtenido de la Red Mundial el 15 de
Noviembre de 2003: http://www.leymann.se/English/13100E.HTM

2 European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (2001) Third European survey on working
Conditions 2000. Dublin. Irlanda. Pp. 39

European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions. op. cit.
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Grafica 1.1..- Trabajadores sujetos a Intimidacion
(por pais)
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Fuente: European Foundation for the improvement of Living and Working Conditions
(2007) Third European survey on working Conditions 2000, Dublin. irfanda

Resulta interesante analizar algunas de las conclusiones de la Third
European survey on working Conditions 2000, puesto que de los casi 13
millones de trabajadores europeos expuestos ante el acoso laboral, "las tasas
de exposicion mas altas se dan en servicios: 14% en la Administracion

Publica, y 12% en Hoteles y restaurantes. (Ver grafica 1.2).*

Grafica 1.2.- Trabajadores sujetos a Intimidaciéon
(por sector)

Fuente: Furopean Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions
(2007) Third European survey on working Conditions 2000. Dublin. irlanda

European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions. op. cit.
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El mobbing parece ser una de las principales causas del denominado estrés
laboral, el cual provoca entre el 50-60% del ausentismo laboral, produciendo un
coste anual, en toda la Union Europea, (incluyendo el gasto sanitario), de 20.000

millones de euros, segun ultimo informe de la OIT.

La OIT expresa que la violencia en el trabajo estd aumentando en el mundo entero
y en algunos paises alcanza niveles de epidemia. (OIT, 2005)

e La exposicién a violencia en general y/o amenazas violentas era mayor en el
norte de Europa: los porcentajes superan la media en los Paises Bajos (10%),
Francia y el Reino Unido (9%) e Irlanda (8%).

e En torno al 5% de los trabajadores europeos declaraban haber padecido alguna
forma de acoso en el puesto de trabajo durante los Ultimos 12 meses. Posibles
razones para estas diferencias: el grado de sensibilizacion frente a este tema y la
disposicion a manifestarlo publicamente.

e Los niveles de acoso declarados oscilaron entre el 17% en Finlandia y el 12%
en los Paises Bajos, por un lado, y el 2 % en Italia y Bulgaria, por otro lado.

e Se observé un ligero aumento en el nivel de violencia fisica declarada: en el
periodo 1995-2005 era del 4% (en la UE 15), frente al 6% de 2005.

e Las mujeres, en especial las mas jovenes, padecian mas hostigamiento o acoso
que los hombres.

e Se observd un mayor nivel de acoso en las grandes instituciones (mas de 250
trabajadores) y en los sectores de la educacion, la salud, la hosteleria y la

restauracion. (Luciano Devis, 2012).
En Bolivia, el término acoso laboral se encuentra establecido en:

El articulo 49, numeral tercero de la Constitucion Politica del Estado (CPE) “El
Estado protegera la estabilidad laboral. Se prohibe el despido injustificado y toda

forma de acoso laboral. La ley determinara las sanciones correspondientes”.

En el articulo 21, numeral cuarto de la Ley 348 “Proteccion contra toda forma de

acoso sexual o acoso laboral, y adopcion de procedimientos internos y
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administrativos para su denuncia, investigacion, atencion, procesamiento y

sancion’.

La Ley General del Trabajo hace referencia a los despidos y desvinculaciones
injustificadas contemplando en este punto al acoso laboral indirectamente como

causales de indole personal.

El acoso laboral en Bolivia no esta tipificado como delito y no existen sanciones,
sin embargo, trabajadores presentan proyecto de ley contra el acoso laboral en

septiembre de 2017.

Lunes, 18 de Septiembre de 2017 | 7:25 am

Trabajadores presentan proyecto de ley contra el
acoso laboral

Aseguran que en las calles retomaran sus derechos

v -

DESCARGAR
3 pasos faciles:
1) Haga clic en “Download” (Descargar)

2) Descargue en nuestro sitio web
3) Obtenga una suite de Office gratis

1= 2 . = AlllInOne = )’
~ . DocsE]
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En nuestro segmento de entrevista nos visita el secretario ejecutivo de fabriles, Jaime
Avila, quien nos habla del proyecto presentado por trabajadores que busca
transformarse en una ley en contra del acoso laboral.

Por tanto, en esta investigacion se pretende proponer estrategias de prevencion e
intervencion para que los trabajadores de CEPROSI conozcan, comprendan y
tomen conciencia sobre los efectos que conlleva el acoso laboral o mobbing a
partir de la introduccién de un nuevo concepto e informacion abundante sobre
este tema, asimismo proponer la realizacion de acciones de mejora de forma tal

que la Institucion pueda prevenir este fendmeno y las consecuencias que conlleva.
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1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA

En un buen espacio de trabajo, cada persona que lo compone, para poder
comunicarse eficazmente tiene que estar bien informado de todo lo que sucede y
darse cuenta de lo que pasa a su alrededor, asi también, sentirse comodo tanto en
el lugar de trabajo como en las relaciones interpersonales que se entabla con los

comparieros de trabajo.

La tendencia actual de las Organizaciones es anticiparse a los hechos de una
manera programada y metodolbgica para anticiparse a los problemas y en caso de

gue se manifiesten, atenderlos oportunamente.

De esta manera y por todo lo antes mencionado, se quiere destacar que en este

trabajo de investigacion se intent6 responder a la siguiente pregunta:

¢Un modelo de prevencion e intervencién sobre el acoso laboral o mobbing
para los trabajadores de la institucibn CEPROSI coadyuvara a detectar
oportunamente la presencia del fenédmeno y proporcionara herramientas

para su rapiday efectiva intervenciéon?
1.4. OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo General

e Desarrollar un modelo de prevencion e intervencion sobre el acoso laboral o

mobbing para los trabajadores de la institucion CEPROSI.

1.4.2. Objetivos Especificos

¢ Identificar los indicadores globales de acoso laboral o0 mobbing, NEAP (NUmero
de estrategias de acoso psicoldgico), IMAP (indice medio de acoco percibido
“intensidad percibida en el acoso” e IGAP (indice global de acoso percibido
“‘Medida global del acoso laboral considerando tanto la frecuencia como la

intensidad percibida de las estrategias de acoso”.
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e I|dentificar los indicadores dimensionales de acoso laboral o mobbing, DP:
indice de desprestigio laboral, EP: indice de entorpecimiento del progreso, BC:
indice de incomunicacion o de blogueo de la comunicacion, IE: indice de
intimidacién encubierta o indirecta “Intimidaciéon con amenazas y IM: indice de

intimidacion manifiesta o directa DP: indice de desprestigio personal.

e Proponer acciones concretas de prevencion e intervencion del acoso laboral en

el trabajo.

1.5. ALCANCE

El alcance del presente trabajo de investigacién sera la institucion CEPROSI
(Bolivia)

1.5.1. Alcance Temporal

El presente Estudio de Caso formulara un Modelo de Prevencién e Intervencion
del Acoso Laboral o Mobbing, mismo que tendrd un alcance temporal de seis
meses, después de los cuales se procedera con una nueva evaluacion de
diagnéstico para conocer los indicios de presencia de este fenbmeno en
CEPROSI.

Durante este lapso de tiempo, se difundira los materiales elaborados y se

desarrollaréa un taller conjuntamente con el Coordinador de Proyectos para que se

replique internamente (sujeto a disponibilidad de la institucion).
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CAPITULO Il. MARCO REFERENCIAL
2.1. Historia del centro de Promocién y Salud Integral (CEPROSI)

Fue fundada en 1988 con los objetivos de contribuir a la prestacion de los
servicios de salud y educacién integral, fortalecer grupos de mujeres, nifias/os,
adolescentes y hombres formando lideres comunitarias y promover analisis y
discusion en el ejercicio democratico de los derechos humanos en instancias de

decision.

En los largos afios de practica, CEPROSI ha logrado construir un proyecto de

fortalecimiento organizacional donde las mujeres son las principales actoras.

2.2. Misién, Vision y Valores Eticos

2.2.1. Mision:

“Somos una institucion social sin fines de lucro que contribuye a promocionar la
salud integral de la mujer y la familia de las zonas periurbanas de la ciudad de La
Paz para un cambio de actitud con acciones de educacién, comunicacion e

incidencia en politicas publicas”.

2.2.2. Vision:

‘En CEPROSI tenemos una estructura organizacional definida, sostenible,
integradora y formadora de recursos humanos, comprometida con la prestacion de
servicios integrales de salud y educacion donde las mujeres y su familia son las

beneficiarias directas”.

2.2.3. Valores éticos:

¢ Responsabilidad

Respeto

e Trabajo en equipo y Servicio

Pro actividad y Optimismo
Solidaridad
Equidad

e Compromiso y Constancia

e Eficiencia

e Honestidad
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2.3.

Estructura organizacional

Direccion

Coordinacion

Administracion

Responsable de Programas

Area de

Comunicacion

Area de
Salud

Area de
Psicologia

Area de Area de
Educacion Trabajo
Social
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2.4. Principales actividades en las zonas de intervencion

a) Fortalecimiento de la red local intercultural para la atencion y

prevencién de las violencias. “red Max Paredes” y “red Cotahuma”

1. Organizacion interna en base a comisiones para: ejecucion de campafas,
ferias, foros, mesas redondas, encuentros.

2. Reuniones mensuales de coordinacion para: acciones preventivas, promocion e
incidencia politica.

3. Ejecucidn de talleres para instituciones participantes a la red.

4. Elaboracion de Materiales Educativos.

5. Estrategia comunicacional y plan de intervencion de medios.

b) Atencién y prevencion a mujeres, niflas nifilos en situacion de

violencia intrafamiliar y maltrato infantil.

. Capacitacién sobre manejo de indicadores de maltrato infantil.
. Construccion de rincones de la familia feliz en centros infantiles del municipio.
. Atencion de terapias individuales, familiares y grupales.

. Conformacién de grupos de autoayuda.

g b W N

. Elaboracion de la boleta de referencia y retorno para casos de maltrato infantil y
Mujeres victimas de Violencia.

6. Recepcion de casos derivados por requerimiento fiscal del Ministerio Publico,
Fiscalia, PAIF, FELCV y defensorias, con elaboraciéon de informes de los

pacientes atendidos.

c) Formacion de agentes comunitarias por la salud integral de las

mujeres y familia.

1. Capacitacion en los centros de mujeres organizadas.

2. Reuniones periddicas con Agentes comunitarias de salud.
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3. Produccién de materiales educativos sobre agentes comunitarias de salud.

4. Ferias distritales y festivales por la salud de las mujeres.

d) Fortalecimiento de los centros de mujeres organizadas en el ejercicio

de los derechos humanos.

1. Reuniones de coordinacion con autoridades del municipio y directorios de la

Asociacion de centros de mujeres.

2. Talleres educativos con centros organizados y directorio de la asociacion de

centros de mujeres.

3. Audiencias municipales con los sub-alcaldes de Max Paredes, Cotahuma y

Distrito 1 de EI Alto.

4. Movilizacién sensibilizacion y capacitaciones para la contencion y acciones en

pro de la reduccién de la violencia contra las mujeres y las/los nifios.

5. Fortalecimiento de la estrategia de emprendimientos de las agentes de

desarrollo productivo para la implementacion de planes de negocio.

6. Aplicacién del programa de seguridad alimentaria trabajando por los derechos

de la alimentacion y el acceso a una alimentacion saludable.

e) Escuela de liderazgo para mujeres y hombres.
1. Capacitacion sobre manejo de conflictos y negociacién con cultura de paz.
2. Ejecucion de talleres ordinarias segun cronogramas aprobados por sub
alcaldias y facilitadoras/es.
3. Encuentro de las escuelas de liderazgos en coordinacion con las sub-alcaldias,
Defensoria del Pueblo y Fundacion UNIR.
4. Sistematizacion de procesos de ensefianza y aprendizaje de las escuelas de

liderazgo y memorias fotograficas.
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CAPITULO Ill. MARCO CONCEPTUAL

3.1. Marco conceptual
3.1.1. La naturaleza del acoso laboral o mobbing: ¢Una enfermedad o un

riesgo laboral?

El acoso laboral o0 mobbing estd considerado de forma casi unanime no tanto
como una nueva enfermedad que ha emergido de la nada en los ultimos afios,

sino como un riesgo laboral de tipo psicosocial (Moreno et al, 2006).

Las enfermedades a que da lugar el acoso psicolégico no son algo nuevo. Se trata
de enfermedades que, en la medida en que son producidas por la exposicién del
trabajador a este riesgo psicosocial, deberian ser catalogadas como derivadas del
trabajo y como “efectos de”, nunca como “causas de”. El cuadro de dafo
psicolégico en forma de enfermedad que se encuentra de forma méas habitual
como secuela en los casos de mobbing suele ser el Sindrome de Estrés
Postraumatico (SEPT) en su forma cronificada. Un cuadro que muy
frecuentemente se confunde con la depresion y con los problemas de ansiedad

también frecuentes en estos casos.’

3.1.2. Concepto de acoso laboral o Mobbing

Para definir el concepto de acoso laboral o Mobbing, primeramente se presentara
algunas de las definiciones que dan los pioneros en el estudio de este
fendbmeno, asi como de otros investigadores e instituciones reconocidas en el
tema, pues resulta de vital importancia el comprender cada uno de los elementos
gue integran la conceptualizacion del Mobbing, para no dar lugar a confusiones o
malos entendidos, pues el Mobbing no tiene una traduccion literal al espafiol, y
se le ha denominado o nombrado de diferentes maneras para referirse a un

mismo fendmeno; en razon de la disciplina que aborda su estudio, algunos de

5
Maslach, C. y Jackson, S.E. (1986): Maslach Burnout Inventory. Manual research Edition. University of
California. Consulting Psychologist Press. Palo Alto, C. A.
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los términos usados de manera indistinta pueden ser:

e Violencia Psicoldgica

e Acoso Psicoldgico en el Trabajo
e Psicoterror Laboral

e Intimidacion Laboral

e Hostigamiento Psicolégico

e Ganging up someone

e Bullying *

*  Termino utilizado por Investigadores ingleses y austriacos para referirse al
mobbing, se dejara este término de Bullying para referirse Gnica y exclusivamente
al fendmeno de acoso entre los nifios y adolescentes en las escuelas; en donde
dicho fenémeno se caracteriza por la agresion fisica y la amenaza, a diferencia
del Mobbing que se da en una forma mas sutil y generalmente no trae consigo
este tipo de agresion fisica; por lo que esta investigacion se enfocara en el término

mobbing para el acoso laboral en el trabajo, entre adultos. (Ifiaki Pifiuel, 2002)

"En algunos paises, como Alemania o los paises Nordicos, el
término 'mobbing’ es el que prevalece, mientras que para el mismo
tipo de comportamiento, la palabra 'bullying' se usa en Inglaterra e
Irlanda.” (Dimartino, 2003).

Incluso en otros paises con sus propios términos como el “harcélement moral” en
Francia, acoso o maltrato psicolégico en Espafia, “coacgdo moral” en Portugal o
“psicologiche del molestito” en ltalia, el término mobbing viene cobrando
popularidad.

"Este término inglés puede traducirse al castellano como

acoso u hostigamiento, en este caso aplicado al ambito

laboral, para describir situaciones en las que un sujeto se

convierte en blanco del grupo al que pertenece.” (Luna, 2003)
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El vocablo mobbing no habia sido usado en el idioma inglés bajo esta
connotacion o para hablar de este fenomeno, sino hasta que Lorenz en 1971
lo utilizo para referirse "al ataque de un grupo de animales pequefios

amenazando a un animal mas grande."®

El defensor del pueblo en Bolivia, define al acoso laboral o0 mobbing como:

“El Acoso Laboral es cualquier acto individual o colectivo,
persistente y demostrable ejercida sobre una servidora o servidor
publico por parte del inmediato superior o superior jerarquico, un
compafiero de trabajo o un subalterno, encaminada a afectar
fisica, emotiva y/o psicolégicamente, infundiendo miedo,
intimidacion, terror y angustia, causando dafio a la dignidad de la
persona, perjuicio laboral, generando la desmotivacion y la
renuncia o retiro de su puesto de trabajo” (cartilla informativa “El

acoso laboral vulnera los derechos humanos”, 2014)

La definicibn Francesa dice que “ningun empleado debe padecer acciones
repetidas de acoso laboral, que tienen por objeto o por efecto dafiar su dignidad y

crear condiciones de trabajo humillantes o degradantes” (Ausfelder, 2003).

Por su parte, el Servicio BritAnico para la Conciliacion y el Arbitraje (ACAS) en
su Codigo de conducta en materia de procedimientos disciplinarios y de
reclamacién, define al acoso laboral o Mobbing “como un comportamiento
ofensivo, malicioso o0 insultante, un abuso de poder por medios destinados a

debilitar, humillar, denigrar o injuriar a la victima”. (Luna, 2003)

El Grupo de Trabajo para la prevencion del acoso en el lugar del trabajo, con
sede en Irlanda propuso en abril del 2001 la siguiente definicion de acoso laboral o

mobbing:

6 Ausfelder Trude. op cit.
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‘Es la conducta inadecuada y repetida, directa o indirecta,
verbal, fisica o de otro tipo, que una o mas personas dirigen
contra un tercero o terceros, en el lugar de trabajo y/o en el
curso del mismo, que pueda considerase con razén que merma

el derecho del individuo a la dignidad en el trabajo.”

Asi mismo, Hoel et al., lo definen como:

“Una situacion dénde uno o varios individuos perciben estar en un
extremo receptor de acciones negativas de una o0 varias
personas persistentemente durante un periodo de tiempo, en
una situacion donde el individuo blanco del mobbing tienen
dificultad para defenderse contra estas acciones. No hace

referencia a un conflicto aislado como acoso laboral o mobbing”.

Salin lo describe como:

“Una serie de actos negativos repetidos y persistentes que se
dirigen hacia uno o varios individuos, y qué crean un
ambiente de trabajo hostil. La persona objeto del acoso laboral
o Mobbing tiene dificultades defendiéndose a si misma; no es

por consiguiente un conflicto entre partes con igualdad de fuerza”.

Finalmente, hoy en dia, la OIT define al acoso laboral o0 mobbing como:
“Cualquier incidente en el cual una persona es abusada,
maltratada en circunstancias relacionadas con su trabajo. Estas
situaciones pueden ser originadas por jefes, compaferos de

trabajo y en cualquier nivel de organizacién.”

Ante la diversidad de definiciones y percepciones de lo que es el acoso laboral o

mobbing se vuelve necesario analizar cada una de ellas para identificar los

! DiMartino, V., Hoel, H. Cooper, C. (Eds.) (2003) Preventing violence and harassment in the workplace. European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions. Dublin. Irlanda.
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elementos comunes a estas, con el propoésito de aterrizar el concepto de la

manera mas clara posible.

El primer elemento comun, existente en todas las definiciones anteriores,
sugiere que se trata de una Conducta o Comportamiento y que este a su vez,
es hostil, falto de ética, deliberado, humillante, degradante, ofensivo, malicioso,
insultante, inadecuado, abusivo, censurable y negativo; y que no tiene cabida
alguna en las relaciones humanas y laborales de un trabajador para con sus

comparieros y jefes, y viceversa. (Luna, 2003).

En el caso del acoso laboral o mobbing, no es indispensable que exista el
poder que otorga una jerarquia, pues muchas veces basta con el poder
que se adquiere por la experiencia, por conocimiento, etc. Es decir, se da el
fendbmeno bajo una relacién asimétrica de poder como elemento comdun,
resaltando que aquel que es objeto de este comportamiento tiene dificultades
para defenderse o0 responder a esta situacibn pues se encuentra en una

situacion de poder desigual al del Mobber. (Luna, 2003).

El Mobbing, se lleva a cabo ademas en forma sistematica, recurrente, repetida,
reiterada, prolongada, persistente y constante, por los agresores, por lo menos
una vez por semana Yy como minimo, en un periodo de seis meses. Y
generalmente aqui existe una complicaciobn importante con respecto a la
prolongacion del fenomeno en el tiempo, si se acepta por definicion estos plazos
temporales que sugieren las definiciones anteriores, se estaria dejando la puerta
abierta para que los acosadores actien al margen, es decir, una persona
que ha sufrido de acoso por los ultimos 4 meses en forma repetida (mas
de 1 vez por semana) no tendra oportunidad alguna de que su caso de
acoso sea considerado como tal porque no se cumplié con los seis meses que
indica la definicion, mientras que otra persona puede sufrir de un caso en donde el

periodo rebase los 6 meses y este si ser considerado acoso laboral. (Luna, 2003).
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Se puede entonces decir, que basado en el modelo propuesto en esta
investigaciéon, el acoso laboral o mobbing es: Aquella conducta o
comportamiento deliberadamente hostil, degradante, ofensivo, censurable,
inadecuado y falto de ética, manifestado por un individuo o grupo de
individuos, a través de acciones fisicas o verbales en forma sistematica,
recurrente (al menos 1 vez por semana) y prolongada en el tiempo
(meses), generalmente en contra de un individuo, sin importar la relacién
asimétrica de poder existente (jerarquico, experiencia adquirida,

conocimiento, etc.) entre estos. (Luna, 2003).

Por esta razon, la definicion que se utiliza en esta investigacion esta de acuerdo
en lo que respecta a la recurrencia, la repeticion y/o reiteracion del acoso de al
Menos una vez por semana y no necesariamente implica durante todas y cada
una de las semanas contadas a partir del inicio del acoso; mientras que para
los aspectos relativos a su prolongacion, persistencia Yy recurrencia se

rechaza tajantemente la postura que indica por lo menos 6 meses. (Luna, 2003).

Otro aspecto en el que se ha encontrado coincidencia, es el objeto del Mobbing;
los especialistas concuerdan acertadamente que el Mobbing se lleva a cabo con
vistas a dafar, debilitar, humillar, denigrar, injuriar, mermar y marginar, tanto la
dignidad de la persona, como su autoestima, su reputacion, sus redes de
comunicacion, su integridad fisica, su personalidad, su productividad y su empleo;
esto en el corto plazo, mientras que a largo plazo el objetivo es que el acosado
abandone el trabajo, ya sea por renuncia, por despido o por traslado. (Luna,
2003).

3.1.3. Los 3 criterios del acoso laboral o mobbing.

Los tres criterios diagnosticos mas comunmente aceptados por la mayoria de los
investigadores europeos (Leymann, 1992; Cooper, 2000; Zapf, 2004), y que sirven

para dilucidar si estamos o no ante casos de mobbing son®:

Luna Manuel. et al. op cit.
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1°) La existencia de una o mas conductas de hostigamiento psicoldgico que
ocurren en el &mbito del trabajo aunque pueden tener extensién a otros dmbitos

(existencia de conductas de maltrato psicoldgico objetivables y reales).

2°) La duracion del hostigamiento como algo que se presenta a lo largo de un
periodo de tiempo y que por lo tanto que no responde a una accion puntual o
esporadica (exclusion del caracter puntual o incidental y manifestacion de un
proceso en el tiempo de tipo persecutorio diferente de un acto puntual de agresion

verbal o psicoldgica).

3°) La repeticion o el encadenamiento de las conductas de hostigamiento que se
producen con cierta periodicidad. La frecuencia de los comportamientos de acoso
es un indicador directo de la intensidad o gravedad del caso y por lo tanto es un
estimador de la probabilidad de dafio (encadenamiento de comportamientos que
manifiesta un proceso de persecucion o una intencionalidad negativa de perjudicar

o dafar).

La concurrencia de estas tres caracteristicas acredita la existencia de un

trabajador sometido a un cuadro de Acoso laboral o Mobbing.

3.1.4. Tipologia del acoso laboral o Mobbing®.

Ausfelder, (2002) en su libro: “Mobbing, el acoso moral en el trabajo”, presenta la
tipologia completa de Leymann, que incluye los 45 comportamientos de Mobbing
identificados mediante el uso del “Leymann Inventory of Pshychologycal”
Terror, mismo que posteriormente fue adaptado al castellano por Gonzalez de
Rivera y Rodriguez-Abuin, 2003 adicionando 15 comportamientos mas;
observandola detenidamente se podra dar cuenta que muchos de estos
comportamientos son un comun denominador en algunos centros de trabajo y

los han padecido en mas de una ocasion o por lo menos observado en forma

’ Ausfelder Trude. op cit.
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aislada, sin que esto sea Mobbing; y en otras ocasiones bajo las caracteristicas
que define el termino, en cuanto a su recurrencia y prolongacion en el tiempo,
pues como bien sefiala Leymann la distincion entre lo que es mobbing y un
conflicto aislado "no se centra en qué se hace, o como se hace, sino en la

frecuencia y duracién de lo que se hace." (Luna,2003)

3.1.4.1. Tipologia del LIPT de Leymann.

a) Ataques sobre las posibilidades de comunicarse.
e El superior reduce las posibilidades de expresarse.
e Se interrumpe sistematicamente a la persona acosada.
e Los compaiieros evitan hablar con ella.
e Se le habla o se le insulta a gritos.
e Se critica constantemente su trabajo.
e Se critica constantemente su vida privada.
e La persona acosada tiene miedo al teléfono.
e Se la amenaza de palabra.
e Se la amenaza por escrito.
e Se evita el contacto mediante miradas de desprecio o gestos negativos.

e Se evita el contacto mediante sefas, sin decir nada directamente.

b) Ataques en las relaciones sociales.
e No se vuelve a hablar con la victima.
e Sus compafieros no permiten que les responda.
e Se latraslada a un lugar alejado de sus comparieros.
e A sus compafieros de trabajo se les prohibe hablar con la victima.

¢ No se le hace caso.

c) Repercusiones en la estima social.
e Por detras se habla mal de la victima.
e Se difunden rumores.
e Se pone en ridiculo a una persona.

e Se le hace sospechar que puede estar enfermo psiquicamente.
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e Se le fuerza a consultar a un psiquiatra.

e La gente se burla de algun impedimento fisico.

e La gente imita la forma de andar, la voz o los gestos, para burlarse
de alguien.

e Se ataca su orientacion politica o religiosa.

e Se burlan de su vida privada.

e Se burlan de su nacionalidad.

e Se obliga a alguien a realizar trabajos que hieren la conciencia de
uno mismo.

e Se Juzga su trabajo de manera errénea y ofensiva.

e Se pone en cuestion las decisiones de la victima.

e La gente profiere insultos obscenos u otras expresiones degradantes.

e Se le hacen proposiciones sexuales e incluso se intentan roces.

d) Ataques sobre la calidad de la situaciéon profesional y de vida.
¢ No se asigna ningun trabajo a la victima.
e Se le retira cualquier ocupacion en el trabajo, de manera que ni
pueda proyectar tareas.
e Se le asignan trabajos absurdos.
e Se le asignan trabajos muy inferiores a sus propias posibilidades.
e Se le asignan tareas nuevas constantemente.
e Se le ofrecen tareas ofensivas.
e A la victima se le ofrecen tareas que superan su capacidad

para desprestigiarlo.

e) Ataques a su salud.
e Se le obliga a realizar trabajos perjudiciales para la salud.
e Recibe amenazas de violencia fisica.
e Se le priva de autoridad.
e Se le infligen malos tratos fisicos.

e Se ocasionan gastos a la victima para perjudicarla.
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e Se ocasionan dafios fisicos en el hogar o en el trabajo, de la victima.

e Se pone en evidencia su vida sexual.

3.1.5. Clases de acoso laboral o Mobbing™

Las clases de acoso laboral que sefiala Garcia (2003) especificamente son las

siguientes:

Horizontal: Entre compafieros. Se da por el simple hecho de que uno o mas
compafieros poseen sobre otro(s) una posicion de poder superior en el trabajo.

Dicha posicion de poder puede tener su base en la experiencia o
conocimientos adquiridos, en la personalidad o el supuesto carisma del agresor,
e incluso a veces la situacion contractual juega un papel importante en ese
sentido, por ejemplo el tener o no un contrato eventual contra el agresor que si

tiene su base.

Vertical descendiente (bossing): De superior o subordinado. Esta modalidad se
conoce como bossing, que se deriva del vocablo en ingles boss= jefe; sefialan
los investigadores del fendbmeno que esta clase de acoso es la mas comun,
puesto que no se desarrolla entre iguales, generalmente el agresor posee

poder jerarquico o legitimo, coercitivo, o bien, de recompensa sobre el acosado.

Vertical ascendiente: De subordinados a superior (poco habitual). Esta clase
de acoso es un tanto inusual, sin embargo esta abierta la posibilidad de que
aparezca sobre todo cuando se incorpora a la institucion una persona con un
rango jerarquico superior y sus métodos no son aceptados por sus subordinados o
bien, porque alguno de estos quiere su puesto. Y posee cierto grado de

poder experto, coercitivo o de referencia sobre otros comparieros.

Mixto.- De superior a subordinados con la colaboracion de los comparieros del
acosado. De compariieros a compafieros, con el conocimiento del superior, sin

intencién de evitarlo." (Garcia, 2003)

Y Garcia. et. al. (Eds.) (2003) Asociacién Mobbing ALTO YA en el sur de Madrid. Guia de Apoyo para conocer que es el
acoso laboral o mobbing. Madrid. Espafia.
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3.1.6. Fases del acoso laboral o mobbing™*

Resulta extremadamente dificil dar por sentado que el acoso laboral siempre se
desarrolla etapa por etapa como si se tratase de un procedimiento
establecido o de una serie de instrucciones a seguir; 0 peor aun, de una

receta maquiavélica para su uso indiscriminado.

Cada situacion de acoso gue se presenta tiene un matiz en particular dependiendo
del acosado, del acosador y del entorno que los rodea y de la cultura
organizacional; pero aun asi es posible observar que dicho fenbmeno puede

atravesar habitualmente por un proceso.

Aun en las situaciones en las que las fases de dicho proceso no estan
bien definidas, si ha sido posible detectar caracteristicas comunes en su
aparicion y desarrollo; lo que sin duda otorga una perspectiva mas concreta de

como se va escalando el mobbing, sin que esto sugiera una forma definitiva.

Existen algunos investigadores del tema que presentan varias fases en el
desarrollo de este fendmeno, sin embargo en esta investigacion se utilizara la
que introdujo Leymann y que presentan Manuel Luna et al., en su libro

titulado Acoso psicoldgico en el trabajo (Mobbing) (Luna, 2003).

a.- Fase de conflicto
Es normal que aparezcan conflictos interpersonales en cualquier institucion como
consecuencia de la existencia de grupos y personas que frecuentemente tienen

intereses y objetivos distintos e incluso contrapuestos.

Debido a esto surgen problemas puntuales, roces o incluso choques que bien
pueden solucionarse de forma positiva a través del didlogo, o que por el
contrario pueden constituir el inicio de un problema mas profundo que tiene

posibilidades de llegar a estigmatizarse, siendo en este segundo caso cuando

1 Luna Manuel. et al. op cit.
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se entra en la fase siguiente. Segun Leymann, el acoso grupal debe entenderse
como un conflicto desproporcionado, ya que evoluciona después de un
determinado tiempo, ya sea de forma répida, ya sea después de semanas o
meses. Cuando estos conflictos puntuales comienzan a estigmatizarse se
produce un punto de inflexion en unas relaciones que hasta ese momento podrian
considerarse como satisfactorias o neutras, siendo el punto de partida de una

escalada de enfrentamientos.

b.- Fase de mobbing o de estigmatizacion

En esta fase el acosador pone en practica toda la estrategia de hostigamiento en
su victima, utlizando para ello, sisteméaticamente y durante un tiempo
prolongado, una serie de comportamientos (que seran analizados mas
adelante), cuyo objetivo es ridiculizar y apartar socialmente a la victima. Esta
segunda fase ya es propiamente de mobbing. La victima no puede creer lo que
esta sucediendo y puede llegar incluso a negar la evidencia ante la
pasividad, la negacion o la evitacion del fenbmeno por el resto del grupo al

que pertenece.

Esta fase es muy duradera en el tiempo y sirve para estigmatizar a la victima con
el consentimiento e incluso con la colaboracion activa o pasiva del entorno
(Leyman, 1976).

c.- Fase de intervencion desde la institucion

Lo que en principio era un conflicto conocido basicamente por los miembros del
grupo al que pertenece la victima trasciende a la direccion de la
institucion (Leyman, 1976). Dos pueden ser las formas de actuacion para
solucionar el conflicto, en el departamento de recursos humanos o en la
direccién de personal. Esta fase no siempre llega a la madurez esperada por lo

tanto la intervencién suele no darse en las instituciones.
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e Solucién positiva del conflicto: En una minoria de casos la direccion de la
institucion, tras tener conocimiento del problema, realiza una investigacion
exhaustiva del mismo y decide que el trabajador o el acosador sea
cambiado de puesto de trabajo, descubre la estrategia de hostigamiento y
articula los mecanismos preventivos para que no se vuelva a producir,

sancionando, en su caso, al hostigador.

e Solucién negativa del conflicto: Normalmente y sin tener un conocimiento
exhaustivo del caso debido a su nula o escasa investigacion, la direccidon suele
ver a la victima como el problema a combatir, reparando en sus
caracteristicas individuales tergiversadas y manipuladas, sin reparar en que el
origen del mismo estd en otra parte. De esta manera, la direccidbn viene a
sumarse al entorno que acosa activa o pasivamente a la victima.

d.- Fase de marginacién o exclusién de la vida laboral?

Esta ultima fase suele desembocar en el abandono de la victima de su puesto
de trabajo, muy probablemente tras haber pasado por largas temporadas de

baja.

Los trabajadores de las Administraciones publicas suelen pedir cambios de
puesto de trabajo que en pocas ocasiones se materializan, mientras que en la
institucion privada parte de las victimas deciden aguantar pasivamente en su
puesto de trabajo y atraviesan un calvario que tiene consecuencias muy
negativas para su salud. Unos y otros sufren un agravamiento del problema,
tanto dentro como fuera de la institucion. En los casos mas extremos los

trabajadores acosados pueden llegar al suicidio.

Pifiuel y Zabala (2001) estructura las consecuencias del acoso laboral o
mobbing en el trabajador afectado de la siguiente manera:

12 \Raki Pifiuel incluye una fase mas que estaria entre la 32 y la 42 de Leymann y que denomina "Fase de solicitud de

ayuda especializada externa y diagndstico incorrecto”, en la que sefiala que no existen especialistas que puedan abordar
un problema cuyo origen esta en la empresa y no en la victima.

Péagina | 26



- Consecuencias fisicas
Se da un amplio elenco de somatizaciones: trastornos cardiovasculares
(hipertension, arritmias, dolores en el pecho, etc.), trastornos musculares (dolores
lumbares, cervicales, temblores, etc.), trastornos respiratorios (sensacion de
ahogo, sofocos, hiperventilacién, etc.) y trastornos gastrointestinales (dolores

abdominales, nauseas, vomitos, sequedad de boca, etc.).

- Consecuencias psiquicas

Ansiedad, estado de animo depresivo, apatia o pérdida de interés por actividades
que previamente le interesaban o le producian placer, alteraciones del suefio
(insomnio e hipersomnia), profundos sentimientos de culpabilidad, aumento del
apetito, distorsiones cognitivas (fracaso, culpa, ruina, inutilidad, etc.),
hipervigilancia, suspicacia, labilidad emocional con llanto frecuente, ideas de
suicidio no estructuradas, sin plan ni intentos de suicidio, sentimientos de
impotencia e indefension, miedos al lugar de trabajo, a coger el teléfono, a
enfrentarse con su jefe, miedo a volver a trabajar y a no ser capaz de
desempenfiar su trabajo adecuadamente, miedo a salir a la calle, expectativas
negativas sobre su futuro, atencién selectiva hacia todo aquello relacionado con
el fracaso, disminucién de la capacidad de memoria y dificultades para mantener
la atencién y pensamientos recurrentes sobre la situacién de acoso laboral o
mobbing (Garcia y Rolsma, 2003; Fornés, 2002).

En la victima se dan cambios de personalidad con predominio de rasgos
obsesivos (actitud hostil, y suspicacia, sentimiento crénico de nerviosismo,
hipersensibilidad con respecto a las injusticias), rasgos depresivos (sentimientos
de indefension) (Gomez, Burgos y Martin, 2003) y alteracion del deseo sexual
(hipoactividad sexual, etc.).

- Consecuencias sociales
Los efectos sociales del acoso laboral se caracterizan por la aparicion en la

victima de conductas de aislamiento, evitacion y retraimiento (INSHT, 2001); asi
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como la resignacion, el sentimiento de alienacion respecto a la sociedad y una

actitud cinica hacia el entorno (Gémez, Burgos y Martin, 2003).

Se suele generar alrededor de la victima un aislamiento progresivo, debido, en
parte, a la retirada de algunos de sus amigos, que al ver la situacion le dan la
espalda y desaparecen, junto con el aislamiento activo que la victima ejerce. No
quiere estar con otras personas para no tener que dar explicaciones sobre su
salida de la organizacion, y debido a su sensacion de fracaso y falta de confianza
piensa que el resto de las personas le consideran un fracasado, y tiene miedo de

enfrentarse a las posibles criticas.

- Consecuencias laborales

Las consecuencias en el area laboral suponen la destruccion progresiva de la
vida laboral de la victima. Debido al acoso laboral o mobbing se suele solicitar
una baja laboral por estrés, durante la cual la institucion puede llevar a cabo el
despido o negarse a abonarle el salario, difundir rumores sobre la victima y
mentir sobre su salida de la institucién. Con ello consigue presentar una imagen
negativa de la victima, lo que contribuye a disminuir su empleabilidad, y que vaya
considerandose a si misma incapaz para trabajar, y mostrando expectativas
negativas sobre su rendimiento y desempeiio laboral.

La victima suele sufrir lo que Pifiuel y Zabala (2001) denomina ‘postracion
econdémica’. Desde el primer mes tras el despido, la institucion no le ingresa su

sueldo, lo que hace que disminuya considerablemente su nivel econémico.

En todo caso, se podria decir que las consecuencias sobre la salud de la victima
dependen de la duracion del acoso, la intensidad de la agresion asi como su
propia vulnerabilidad. El impacto del acoso es mas fuerte si se trata de un grupo
contra una sola persona que si se trata de un solo individuo, también parece que
el acoso de un superior es mas grave que el acoso de un comparfero. Se han
descrito sintomas clinicos que el acoso produce en la victima entre los cuales

cabe distinguir diferentes estadios (Suéarez y otros, 2009):
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o Estadio de autoafirmacion. La victima detecta el conflicto o el trato
despectivo, interpretando que la razén esta de su parte y que existe un mal

entendido.

« Estadio de desconcierto. La victima se siente desconcertada, duda, no sabe
lo que estd pasando y comienza a pensar en su probable responsabilidad

sobre lo ocurrido.

« Estadio de indefension. En esta fase, la victima se esfuerza para agradar y
para que le tengan en mejor consideracion; este esfuerzo termina
desencadenando un sentimiento de impotencia e indefension que culmina en

un estado depresivo.

« Estadio traumatico o de ansiedad. Si el acoso persiste, la victima suelen
sentirse vulnerable y presentar un estado de ansiedad, siendo frecuentes las

conductas impulsivas y la pérdida de control.

« Estadio de estabilizacion crénica. Es probable que perdure un sentimiento
de desvalorizacidon y falta de autoestima, pudiéndose establecer un estado

ansioso-depresivo y el trastorno de estrés postraumatico.

3.2. Diferencias del acoso laboral con el estrés, “burnout” y acoso sexual.

Cuando se trata de observar y de estudiar este tipo de fendbmenos en el
entorno laboral, invariablemente cualquier persona se encuentra con ciertas

dificultades al tratar de separar aquello que si es, de lo que simplemente no es.

Cabe mencionar que, en la practica también sera dificil calificar una serie de
situaciones que se presentan y que tienen ciertas similitudes con algunos
otros fenomenos psicosociales, enfermedades laborales o problemas
organizacionales, en fin, sea cual sea el termino con el que se definan, lo
importante es que para este caso, el acoso laboral o mobbing presenta dos
elementos que ofrecen la posibilidad de acercarse a una valoracidon mas acertada

del problema.
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El primer elemento que se reconoce es la intencionalidad del hecho, es decir; se
manifiesta un claro proposito de perjudicar al acosado dentro de alguna de las
5 categorias de la tipologia de Leymann presentada anteriormente; existe la

accion fisica o verbal deliberada por parte del agresor.

Otro aspecto identificable y que permite la diferenciacion del mobbing para con
otros fendbmenos, se da por la focalizacion, ya que las conductas o
comportamientos son dirigidos hacia una persona o personas en particular, va
de por medio una discriminacién y existe cierto nivel de conciencia de lo que se
esta haciendo.

Aun cuando existen ciertas similitudes entre el acoso laboral (Mobbing), Estrés,
‘Burnout”, y el acoso sexual, no se trata del mismo fenémeno; incluso aunque
estos, estan intimamente relacionados por las causas que los generan, los
efectos que tienen sobre el individuo, y la regularidad con que se pasa de uno a

otro sin que estos sean la causa aquel.

Para evitar confusiones, a continuacién se describira de manera muy general
aguellos aspectos que diferencian al acoso laboral del estrés, “burnout” y el acoso

sexual.

3.2.1. Diferencia entre el acoso laboral y el estrés®®

La palabra Estrés se deriva del griego STRINGERE, que significa provocar
tensién. En la terminologia técnica, la tension (inglés stress) es “una fuerza que
deforma los cuerpos”. En biologia y medicina suele utilizarse el término estrés
para denominar un proceso corporal, el plan general del cuerpo para adaptarse a

todas las influencias, cambios, exigencias y tensiones a que esta expuesto.

Ese plan se convierte en accion, por ejemplo, cuando una persona es agredida

Levi, L. (2001). Factores psicosociales, estrés y salud. Enciclopedia de salud y seguridad en el trabajo. Organizacion

Internacional del Trabajo (OIT), 2
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en la calle, pero también cuando alguien estad expuesto a sustancias toxicas o a
temperaturas extremas. Ahora bien, no son sélo las exposiciones fisicas las que
activan ese plan, sino que también lo hacen las exposiciones mentales y
sociales. Por ejemplo, cuando somos insultados por un superior, cuando nos
recuerdan una experiencia desagradable, cuando esperan de nosotros que
consigamos algo de lo que no nos sentimos capaces o cuando, con causa 0 sin
ella, nos preocupamos por nuestro puesto de trabajo o por nuestro matrimonio. El
estrés es, por lo tanto, un estereotipo en las respuestas del cuerpo a
influencias, exigencias o presiones. Siempre hay en el cuerpo un cierto nivel

de estrés.
Por definicion, el estrés consiste en:

“Un estado emocional desagradable que resulta cuando alguien
tiene incertidumbre sobre su capacidad para resolver un
desafio percibido (o amenaza) a un valor importante. Para
entender la naturaleza del estrés, se presenta en sus tres
componentes importantes™*

- Percepcién de un desafio o amenaza: Este primer componente sugiere que
el estrés surge de la interaccion entre los individuos y la percepcion que estos

tienen del medio ambiente que les rodea (sea o no real). Por ejemplo:

Si se esparciera el rumor infundado de que la institucion esta a punto cerrar; esto
generaria estrés en los trabajadores, aun cuando el rumor fuese o no verdadero.
En este caso al empleado se le presenta ese desafi6c o amenaza, e

inmediatamente surgen una serie de preguntas como:

¢, Habra recorte de personal?
¢ Seré despedido?

¢, Cémo le voy a hacer para encontrar otro empleo?

14
Wagner Ill, J. A. y Hollenbeck, J. R. (eds) (2002) Organizational Behavior: Securing competitive advantage. Harcourt

College Publishers. (4ta ed.) USA.
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- Importancia del Valor: Este desafi6 o amenaza sera fuente de estrés; si, y
solo si representa un valor importante para el individuo. Volviendo al ejemplo
anterior: si se tratara de un empleado a punto de jubilarse, el rumor no tendria
los mismos efectos en este trabajador que otros, puesto que €l ya esta
preparado para retirarse, y dicho rumor no es percibido por este como un desafié

0 amenaza.

- Incertidumbre sobre la capacidad de resolucion: El tercer componente,
explica como el individuo hace énfasis en la interpretacion del desafié o
amenaza en términos de la probabilidad de cubrirlo con éxito. Obviamente,
si un individuo cree que puede cubrir exitosamente dicho desafi6 o amenaza,
no experimentara estrés; esto debido a que no tiene duda sobre su

capacidad resolutiva.

Tal vez, de manera un tanto sorpresiva, se puede decir que cuando el individuo
ve pocas probabilidades de éxito ante el desafié bajo una situacion dada; este

tiende a aceptar su destino con un pequefio grado de reaccién emocional.

El estrés es mas elevado, cuando la dificultad percibida del desafio excede la
capacidad que el individuo considera tener para resolverlo. ¢Porque se da esta
situacion? Por la brecha que se genera entre la dificultad que representa el
desafié y la capacidad que se cree tener para solucionarlo con éxito; originando
con esto que la incertidumbre que existe sobre el resultado sea mayor, siendo

esta incertidumbre lo que da origen al estrés.

3.2.2. Diferencia entre el acoso laboral y el “Burnout”

“Burnout”, es un término anglosajén cuya traduccibn mas proxima es estar

quemado, desgastado, exhausto y perder la ilusién por el trabajo.®

Tal vez la definicibn mas aceptada de “Burnout”, sea la propuesta por Maslach y

Jackson; que define este fendmeno como "un sindrome de agotamiento

Luna Manuel. et al. op. cit.
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emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal, que puede ocurrir

entre individuos que trabajan con personas." *

Estos autores circunscriben este fenomeno exclusivamente al personal de ayuda
como los Maestros y Enfermeros. Pines y Aronson, lo definen como "el estado de
agotamiento mental, fisico y emocional, producido por la involucracién cronica
en el trabajo en situaciones emocionalmente demandantes (definicibn menos

restrictiva que la anterior.)" *’

Una de las caracteristicas que diferencia al “Burnout” del Mobbing, es que en el
primero, los sujetos sufren una pérdida de interés por su trabajo, pudiendo ver
incluso a sus clientes o usuarios como verdaderos enemigos 0 agresores y
generalmente esvistocomo un mecanismo de defensa, como una
despersonalizacion del trabajo, debido muchas veces a la falta de apoyo o
reconocimiento de la labor por parte de la organizacion; mientras que para el

caso del mobbing, el agresor forma parte de la misma organizacion.

3.2.3. Diferencia entre el acoso laboral y el acoso sexual

"El acoso sexual es una discriminacién sexual porque el sexo de la persona
afectada es el factor que determina quién es el objeto del acoso." (Comisidn

de comunidades europeas, 1991).

En relacion con el acoso laboral, el sexo no es el factor principal que da origen a
la conducta, a diferencia del acoso sexual en donde si juega un papel

determinante.

El acoso sexual puede definirse como aquella "conducta de naturaleza sexual

u otros comportamientos basados en el sexo que afectan a la dignidad de la

6 o
Maslach, C. y Jackson, S.E. (1986): Maslach Burnout Inventory. Manual research Edition. University of California.
Consulting Psychologist Press. Palo Alto, C. A.

7
Pines, A. y Aronson, E. (1988): Career Burnout. Causes and cures. En Manassero, M. A. y col. (1994): Burnout en

profesores: impacto sobre la calidad de la educacién, la salud y consecuencias para el desarrollo profesional. Memoria
final de investigacién. Madrid, MEC-CIDE.
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mujer y del hombre en el trabajo. Esto puede incluir comportamientos fisicos,
verbales o no verbales indeseados." (Comisibn de comunidades europeas,
1991).

Para que una conducta sexual pueda convertirse en una situacion de acoso,
basta con un solo incidente lo suficientemente grave o evidente, no es
necesario, como en el caso del acoso laboral, que la conducta sea recurrente
y prolongada en el tiempo; aunque existan casos de acoso sexual que cumplen

con estas caracteristicas, no deben ser consideradas como mobbing.

Una de las diferencias preponderantes entre el acoso sexual y el mobbing,
estriba en la relacibn de poder que deriva en este tipo de comportamiento de
naturaleza eminentemente sexual; es decir, mientras que en el acoso laboralun
individuo o grupo de individuos acosa a otro (s) con base en una relacion de
poder asimétrica (jerarquica, de experiencia adquirida, conocimiento, etc.), en el
acoso sexual no ocurre lo mismo, pues este se basa en el uso del poder
jerarquico que ostenta el acosador para amenazar a la victima, con vistas a

obtener favores sexuales.

Aqui no se da la situaciébn en la que, quien no tiene el poder jerarquico
puede acosar a aquel que si lo tiene; de ahi que se deriva otra de las diferencias
entre los 2 fendbmenos, que se refiere al propdsito u objetivo; en el acoso sexual
el objetivo es de tipo sexual y se le humilla y se le denigra a la victima a traves
de propuestas sexuales, no para que renuncie o se le despida, sino para que
acceda al chantaje sexual, si ya el despido o el traslado se da, este viene como

una consecuencia para la victima al no haber cedido.

En el acoso laboral el objetivo es humillar a la victima y lograr que esta se retire
del trabajo, y para este efecto una de las conductas o comportamientos puede
ser de tipo sexual, pero el fendmeno del acoso laboral, como ya se mencioné
anteriormente es mas amplio, pues las tacticas utilizadas son muy variadas y

mas diversas todavia que el mero acoso sexual.
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3.3. Las partes implicadas

3.3.1. El Acosador o “Mobber”

Ausfelder, (2002) menciona que "del mismo modo que apenas existe una
victima tipica, tampoco hay un causante caracteristico del mobbing." *®

Sin embargo existen algunas caracteristicas del Acosador o “Mobber” que son

presentadas enseguida para su analisis:

3.3.1.1. Caracteristicas de los Acosadores o “Mobber’s”*?

e Lainseguridad del “Mobber” es a menudo un factor. El tipico jefe Mobber
puede ser un gerente inadecuado o incapacitado, clandestinamente asustado de
la habilidad y competencia de otros.

e Los “Mobber's” parecen a menudo ser una especie de Jekyll y Hyde,
aparentando ser encantadores en un momento pero comportandose como tiranos

el proximo.

e El “Mobber” en el lugar de trabajo tiene a menudo una necesidad extrema de
estar en control y despliega esta necesidad a través de la supervisidon estrecha de

cada situacién o trabajo por pequefio que este sea.

e EI “Mobber” es a menudo un individuo que no puede tolerar que esta

equivocado sobre cualquier cosa.

e Los “Mobber’s” son caracteres frecuentemente engafiosos que mentiran para

enmascarar su comportamiento.

Hoel y Cooper, (2000) ademas, proponen con base en sus hallazgos, una
especie de clasificacion de los acosadores en términos del comportamiento que

exhiben y no con base en perfiles psicoldgicos o de personalidad.

18 Ausfelder Trude. op. cit.
S Helge Hoel y Cary L Cooper (2000) Destructive Conflict and Bullying at Work. op. cit.
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3.3.1.2. ¢ Qué clases de “Mobber’s” existen? %

e Aquellos que explotan furiosamente.

e Aguéllos que toman como blanco al personal de staff designado que detestan
0 consideran como de bajo desempenio.

e Aguellos que intimidan a otros, a quienes consideran como una amenaza a Ssu
posicion.

e Aquellos que son intimidados y simplemente pasan en la intimidacion que
ellos sienten a otros.

e Aquellos que creen que acosar es la mejor manera de hacer que las personas
trabajen mas arduamente.

e Aquellos que acosan cuando el ser bueno falla al no conseguir los resultados
requeridos.

e Aquéllos que intimidan sadicamente para su propio placer.

e Aquéllos que quieren presionar al personal para que renuncie.

e Aquéllos que desean darse una imagen machista, feminista o simplemente
asumen una postura negativa ante minorias como los discapacitados

e Con caracter general los “mobbers” o agresores no se centran en sujetos
serviciales y disciplinados. Lo que parece que desencadena su agresividad y toda
la serie de conductas de acoso es la envidia por los éxitos y los méritos de los
demas, entendida esta envidia como un sentimiento de codicia, de irritacion
rencorosa, que se desencadena a través de la vision de felicidad y de las ventajas

del otro.

Muy probablemente lo que subyace en el fondo es el miedo de los hostigadores a
perder determinados privilegios, por lo que la ambicion desenfrenada empuja a

eliminar cualquier posible obstaculo que se interponga en el camino.

Ausfelder, (2002) sefiala que ese tipo de clasificaciones o tipologias (de

acosadores y acosados) tienen sus deficiencias, porque nadie, ni el acosador ni

20 Helge Hoel y Cary L Cooper (2000) “Destructive Conflict and Bullying at Work”. op. cit.

Luna Manuel. et al. op. cit.
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la victima, es tal y como aqui se describe. Para la mayoria de personas se
trata de tipos mixtos que reunen en si mismos diversas caracteristicas. No

obstante, las tipologias permiten poner cierto orden en el asunto. %

Como complemento, dichas clasificaciones proporcionan una perspectiva de los
acosadores en términos de comportamiento; lo que sin duda alguna resulta

valioso cuando se trata de describir el fendbmeno de acoso laboral.

3.3.2. El Acosado o “Mobbed"

Cualquier persona en cualquier momento puede ser victima. Unicamente
debe ser percibida como una amenaza por un agresor en potencia y

encontrarse en un entorno favorable para la aparicién del fenémeno. #*

Ausfelder, (2002) apunta que "no existe la tipica victima de acoso laboral. En
realidad puede sucedernos a todos, a cualquier persona completamente

normal, tanto mujeres como hombres."

Las victimas de acoso laboral, no necesariamente siempre tienen porque ser:
Personas débiles o enfermas desde un punto de vista psicoldgico, ni personas con
rasgos diferenciales marcados o que presenten dificultades a la hora de
relacionarse socialmente... (De hecho, pueden ser) personas brillantes, atractivas
y algo seductoras, por lo tanto envidiables y consideradas peligrosas o

amenazadoras por el agresor, quien teme perder su protagonismo. 2*

Asi, las victimas son personas que ante los ojos de su verdugo se aparecen
como envidiables, debido a sus caracteristicas positivas en algunos casos se
trata de personas carismaticas que tienen grandes habilidades para las

relaciones sociales, sobre todo si son inconformistas y gracias a su inteligencia y

2 Trude Ausfelder. op. cit.
Luna Manuel. et al. op. cit.
Luna Manuel. et al. op. cit.

Péagina | 37



preparacion cuestionan sistematicamente los métodos y férmulas de organizacion

del trabajo que les vienen impuestos.

Otra de las caracteristicas de las victimas de acoso laboral o de los Mobbed’s
radica en su predisposicion al trabajo en equipo, ya que no dudan un instante en
colaborar con sus compaferos, facilitandoles cuantos instrumentos y medios

estén a su alcance en pro de la consecucion de los objetivos conjuntos.

En algunos supuestos los agresores llegan a envidiar incluso las
condiciones favorables de caracter extra laboral de sus victimas, como pueden ser

las relativas a una vida social y familiar satisfactorias.

Ausfelder, (2002) sefiala también, que "las personas en posiciones sociales
débiles, expuestas o vulnerables son mas propensas a padecer de acoso moral en
el trabajo". Esto ultimo afecta también con gran frecuencia al total de trabajadores
que poseen alguna cualidad o caracteristica que los hace diferentes y que ademas
inicia como un motivo para la discriminacion y enseguida el mobbing, tal es el
caso de aquellas personas con alguna discapacidad o que pertenecen a alguna

otra minoria, por ejemplo: los homosexuales (gays y lesbianas).

3.3.2.1. Perfil psicolégico de las personas acosadas laboralmente o

mobbed’s:

El perfil de las victimas de acoso laboral no es en absoluto el de personas cuyas
caracteristicas personales o profesionales puedan explicar y menos aun justificar
el acoso que padecen sin embargo una serie de rasgos aparecen una y otra vez
en numerosas monografias. En el libro Mobbing (Pifiuel 2001, pp. 116 y ss) se

sefalan algunas de estas caracteristicas:

* Personas con elevada ética, honradez y rectitud, asi como un alto sentido de la

justicia. Son personas que, con su actitud noble, denuncian casi de forma
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permanente que en la organizacion las cosas no funcionan con la suficiente ética y

dignidad para todas las personas.

» Personas autéonomas, independientes y con iniciativa. Personas con la madurez
psicoldgica suficiente como para tener independencia de criterio, autonomia de

actuacion y capacidad para tomar la iniciativa.

* Personas altamente capacitadas por su inteligencia y aptitudes, que destacan
por su brillantez profesional. Poseen grandes conocimientos y se conducen con
una elevada calidad profesional, rigor, rapidez y eficacia en el desempefio de su
trabajo.

» Personas populares, lideres informales entre sus compafieros o con carisma
para liderar grupos. Poseen habilidades sociales que confieren a la persona una
especial destreza a la hora de aglutinar a otros en torno a las ideas o proyectos
gue propone o defiende.

» Personas con un alto sentido cooperativo y de trabajo en equipo. Personas con
una gran capacidad de relaciéon que no dudan ni un instante en colaborar con el
resto de compafieros, facilitAndoles cuantos instrumentos y medios estén a su

alcance en pro de la consecucion de los objetivos colectivos.

* Personas con elevada capacidad empatica, sensibilidad, comprension del
sufrimiento ajeno e interés por el desarrollo y el bienestar de los demas. Se trata
de personas atentas a las necesidades de los demas y con capacidad para
comprender y acoger el sufrimiento ajeno. Suelen comprometerse en el desarrollo

humano y el incremento del bienestar de los demas.
* Personas con situaciones personales o familiares altamente satisfactorias y

positivas. Personas contentas, integradas y satisfechas con una vida familiar

satisfactoria 0 con una relacion de pareja que funciona.
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3.4. Efectos del acoso laboral

Los efectos que desencadena el acoso laboral o Mobbing pueden ser de
naturaleza distinta y proyectarse sobre ambitos diferentes, es por eso, que en
los parrafos siguientes se hablara sobre los efectos que produce dicho fenémeno
sobre la victima y la organizacion, pues son, los dos elementos de interés para

esta investigacion.

3.4.1. Efectos en el Acosado
En la mayor parte de los temas de acoso laboral, los efectos son devastadores

para el individuo, aun cuando:

El mobbing no tiene las mismas consecuencias ni provoca las mismas
reacciones en todas las personas, debido fundamentalmente a que las
diferencias entre las habilidades, capacidades y recursos de afrontamiento entre
ellas pueden ser muy distintas” (Luna, 2003).

Sin embargo:

Para las victimas del acoso laboral las consecuencias pueden ser significativas.
Los sintomas fisicos, mentales y psicosomaticos estan bien claros; por ejemplo,
estrés, depresion, falta de autoestima, sentimientos de culpabilidad, fobias,
trastornos del suefio, problemas digestivos y musculo esqueléticos. El trastorno
del estrés postraumatico, parecido a los sintomas que aparecen después de otras
experiencias traumaticas, como desastres y agresiones, también es habitual entre
las victimas del acoso laboral.

Estos sintomas pueden durar afios después de los incidentes."

3.4.1.1. Posibles consecuencias del acoso laboral sobre el acosado. %°
e Enfermedad
e Ataques de péanico e insomnio.

e Problemas de salud mental.

2 Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (2002, 23 de Mayo) FACTS.- Hojas Informativas. Publicacion
en linea: Acoso moral en el trabajo, 23. Pp. 1. Obtenido de la Red Mundial el 15 de Noviembre de 2003:
http://agency.osha.eu.int/publications/factsheets/23/es/FACTSHEETSN23-ES_.PDF

Helge Hoel y Cary L Cooper (2000) “Destructive Conflict and Bullying at Work”. op. cit.
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e Desemperio pobre y falta de concentracion.
e Desmotivacion.
e Colapsos.

e Suicidio.

3.4.2. Efectos en la Organizacién

Se vuelve necesario situar en la perspectiva correcta, los efectos que
desencadena el fenomeno del acoso laboral dentro del dmbito organizacional;
para ello debemos de entender a la organizacion como "una red esencialmente
dirigida por personas orientadas hacia objetivos multiples de procesos
administrativos y operacionales interactivos y de sistemas correspondientes de
apoyo, y que esta inmersa en una red mayor de procesos y sistemas con los que

interactda." 2’

O como sefala Da Silva (2002), se puede entender que se trata de "dos 0 mas
personas que trabajan juntas y que cooperan dentro de limites reconocidos con

el propésito de alcanzar un objetivo o meta comunes".

Como primera consideracion importante de estas definiciones, se encuentra el
rol gue desempefian las personas dentro de la organizacion, ya sea dirigiendo

como sefala Fench, o bien dentro del marco de cooperacion que sugiere Da Silva.

Sin embargo, sea cual sea el papel que adopte el ser humano al interior de
la institucién, es innegable que su participacibn en el logro de objetivos o
metas multiples o comunes, es de vital importancia para esta; y por lo tanto se

convierte en un elemento que impacta de manera directa a la organizacion.

De lo anterior, se deriva la interaccibn que suponen las definiciones ya

mencionadas; pues: La organizacion no es un simple sistema de maquinaria y

2 Rodriguez, V., J. (Ed) (2002) “Administracion Moderna de Personal”’. Thomson. México. (62 ed.). Pp. 16
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equipo unida en uno u otro proceso tecnoldgico, sino, en primer término, una
colectividad de trabajadores y empleados ligados por determinadas relaciones
socioecondmicas, condicionadas por el modo de produccién imperante en una

sociedad concreta.” (Rodriguez, 2002).

Rodriguez, (2002) sostiene que al igual que se necesita que una maquina este
perfectamente bien calibrada para llevar a cabo la parte del proceso que le
corresponde; también es imperativo que el Factor Humano este perfectamente
bien calibrado para que pueda realizar de manera productiva su labor, por decirlo
de manera un tanto practica y simplista; pues la incidencia de este recurso en

dicho proceso es por demas significativa e importante.

Si el factor humano se ve expuesto ante las conductas de mobbing que
imperan hacia el interior de la organizacion, es muy probable que este recurso,
en vez de dar valor agregado al producto o servicio en cuestién, sea todo lo
contrario, pues inclusive esto pudiera traer consigo costos para la institucion,

como se detallara en parrafos posteriores.

Se proporciona un listado de los posibles efectos que el acoso laboral trae

consigo para una Institucion.

3.4.2.1. Efectos del acoso laboral sobre la Organizacién. 2

e Reduccion de la eficacia y productividad.

¢ No respeto a las normas existentes o rigidez excesiva en relacion con ellas.

e Criticas cada vez mas marcadas en el ambito del institucion, falta de
confianza, sensacion general de inseguridad.

e Elevado ausentismo laboral por enfermedad, problemas de abuso de
sustancias, notable rotacion del personal, aumento de las solicitudes de permisos
y ausencias retribuidas.

e Escasa tolerancia en el afrontamiento del estrés, de las tensiones y sintomas

28 Luna Manuel. et al. op. cit.
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generales de insatisfaccion.
e Tendencia a agrandar los pequefios problemas.

e Busqueda permanente de chivos expiatorios.

Incluso, los efectos del acoso laboral "pueden desembocar en un mayor
ausentismo Yy rotacién del personal, en la pérdida de efectividad y productividad,
no soélo con respecto a las victimas del acoso laboral, sino también a otros

compafieros que sufren el clima psicosocial negativo en el trabajo." %°

Hoel y Cooper, 2000 también hacen lo propio y presentan la siguiente lista de

posibles consecuencias del acoso laboral para la Organizacion:

3.4.2.2. Consecuencias del acoso laboral sobre la Organizacién *°
e Disminucién de la eficiencia y productividad

e Desmotivacion y baja Moral.

e Altos costos de reclutamiento y retencion.

e Pérdida de tiempo activo debido a ausencias por enfermedad.

e Posibilidad de litigios por acoso laboral.

En los parrafos anteriores se hace mencion a los efectos o consecuencias
para la organizacion que origina el acoso laboral o Mobbing, sin embargo, el

problema de los costos que genera no se ha tratado todavia.

Sobre este tépico en particular, se tiene la intencién de proporcionar un panorama
general, puesto que la informacion relativa a la cuantificacion de los costos por

mobbing para la organizacion es limitada.

Cuando se trate de evaluar los posibles costos que origina el mobbing dentro de la

organizacién, se tendra que tomar en consideracion:

o Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (2002, 23 de Mayo) Acoso moral en el trabajo”

%0 Helge Hoel y Cary L Cooper (2000) “Destructive Conflict and Bullying at Work. Op”. cit.
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3.4.2.3. Posibles costos generados por acoso laboral o Mobbing. **

e Costos por ausencias por enfermedad

e Costos por retiros o jubilaciones prematuras

e Costos por reemplazo en conexién el proceso de empleo (los costos de
reclutamiento seleccion, contratacion, capacitacion y desarrollo)

e Costos por compensaciones/denuncias y litigios

e Costos por dafos al equipo y re trabajos en produccién que son resultado de
los accidentes y errores.

e Costos por disminucion del desempefo/productividad (carencia de valor

agregado al producto y servicio).

3 Hoel, H., Sparks, K. y Cooper, Cary., L. (2002) The cost of violence/stress at work and the benefits of a

violence/stress-free working environment. University of Manchester Institute of Science and Technology. Report
Commissioned by the International Labour Organization (ILO). Ginebra. Suiza.
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CAPITULO IV. MARCO PRACTICO METODOLOGICO
4.1. TIPO DE INVESTIGACION

El presente es un estudio en el cual se desarrolla el problema actuando como un
mero observador, sin embargo se mediran variables, lo cual hace que la
investigacion sea de tipo propositiva y utilizara la recoleccion y el analisis de datos
mediante el instrumento de medicidn para contestar preguntas de investigacion.
Es decir, que este trabajo se resume a un estudio de campo no participante,
cualitativo, de tipo propositivo, no experimental.

4.2. UNIVERSO

4.2.1. Universo y Unidad de Investigacién

El Universo esta conformado por la institucion CEPROSI y estara conformado por
la totalidad de trabajadoras y trabajadores (30) de CEPROSI. A su vez, esta
compuesta por las areas de: Directorio, Coordinacion y Proyectos, Unidad de

Comunicacion, Unidad de Psicologia.

De esta manera, se muestra la tabla 1.1. De participantes segun lo siguiente:

Tabla 1.1.
SITUACION
EDAD GENERO ESTUDIOS CONTRACTUAL NIVEL JERARQUICO
Relacién Relacién Relacién Relacién Nivel Relacién

Edad N2 % Género N& % Estudios | N2 % Contrato | N2 % jerarquico | N2 %
Menos
de 26
anos 5 16 | Masculino 13 42 | Secundaria 2 6 | Planta 4 13 | Operativo | 27 87
26 a Bachillerato
35 o carrera
afios 21 68 | Femenino 18 58 | técnica 13 42 | Eventual | 27 87 | Ejecutivo 4 13
36 a
45
afios 4 13 Licenciatura | 12 39
Mas
de 45
anos 1 3 Postgrado 4 13

31 100 31 100 31 100 31 100 31 100
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4.2.2. Caracteristicas de los participantes:

Los participantes demuestran que el personal femenino supera al personal
masculino, aspecto que se da en pocas organizaciones de nuestro medio,
demostrando la institucién una tendencia a la equidad de género y el compromiso

social que se tiene entre los lineamientos estratégicos de la misma.

Por la naturaleza de los proyectos de CEPROSI, son més requeridas las personas
que tienen formacién a nivel de carreras técnicas, solamente son unos cuantos los

gue tienen formacién a nivel licenciatura y uno a nivel de Doctorado.

En CEPROSI, la situacién contractual esta representada en su mayoria por
personal eventual, haciendo referencia a trabajadores que no estan considerados
de planta, sino mas bien, trabajan por contrato mientras dure el proyecto para el

cual fueron contratados.

Otro aspecto relevante es que en CEPROSI tienen programas de intercambio con
personas extranjeras que se dedican a hacer ayuda comunitaria y social, mismos

gue son considerados como pasantes.

Esto hace que esta Institucion en particular salga del margen comun de la
tipologia de empresas que tienen contratos por tiempo indefinido o eventuales en
su mayoria, considerandose un factor determinante en el desempefio de las
funciones de sus trabajadores siendo que la naturaleza del trabajo es por
proyectos y casi todos los trabajadores prestan sus servicios hasta la conclusion
de cada proyecto. De alguna forma esto contribuiria a que no se propicie el acoso
laboral o mobbing ya que no existe rivalidad entre trabajadores de planta y

eventuales, ya que la minoria “de planta” son los ejecutivos de la institucion.
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4.3. OPERATIVIZACION DE VARIABLES

Categorias dimensiones indicadores

Definicion
Variable | conceptual Categoria Dimension Valores Reactivos Indicador
Se produce un descrédito o
desprestigio en el trabajo, bien a :
través de distorsion en la | Nada 0) |1t$m5185’ ;g
- comunicacién, como rumores o | Un poco 1) ’ ' ’
Desprestigio | i didas | Moderadamente  (2) 49, 50, 54,
laboral (DL) calumnias, 0 - con - medida 55, 56, 57,
restrictivas o de  agravio | Mucho 3) 58 59 60
comparativo con el resto de los | Extremadamente (4) TET
trabajadores, minimizando u
ocultando sus logros
Bloqueo sisteméatico de la Nada )|
Significa actividad laboral, degradando al un poco (1) ltems 14, 27,
acosar, trabajador con tareas | \1oioradamente 2) 32, 33, 34,
intimidar, o inapropiadas en la forma o en el Mucho 3) 35,37.
ofender, Entorpecimiento contenldo,_de acuerdo con sus Extremadamente (4)
excluir del progreso (EP) | competencias.
socialmente a i
alguien o Bloqueo de la comunicacion intra Bﬁda poco E% I:fgmslg, E Leymann
asignarle organizacional  (dentro de 1a | \1oiaradamente @) 16 51 52 Inventory of
ACOSO tareas Blogueo de la | organizacion) y extra | \ier o @) 53 ' ' F_’%’ﬁgg:;%‘gﬁ'
Iiao;?l degradantes. E:é)gunlcauon I(;r%?g:r?igggg:] )(.con el exterior de Extremadamente (4) Version
trabajo En la medida Amenazas y dafios encubiertos, Nada ©) (EITDC'?-IZ{J)
en que estas que predominantemente no dejan un poco (1) | items 7, 9 Gonzélez de
acciones son “huella” o se realizan de manera Moderadamente  (2) | 43, 44 ’46’ Ri 2003
cometidas, la “limpia”, sin que se puedan Mucho ?) 47’ 487 ' ivera ( )
persona que | Intimidacién delimitar responsables Extremadamente (4) ’
las sufre encubierta (IE) especificos.
termina en una
- Nada 0)
posicion Amenazas o restricciones que se ;
inferior. le imponen de forma directa, no arc])deradg(r)r?gnte 8; geTgS %9 2.4
disimulada incluso en publico, Mucho 3) T
Intimidacion tales como amenazas verbales, Extremadamente (4)
manifiesta (IM) gritos o ponerle en ridiculo.
Descrédito o desprestigio de su | Nada )|
vida personal y privada (no la|Un poco (1) | ltems 6, 20,
laboral), mediante la critica, burla | Moderadamente  (2) | 21, 24, 25,
y denuesto de su forma de ser, | Mucho (3)|30,31
Desprestigio vivir y pensar. Extremadamente (4)

personal (DP)

4.4.INSTRUMENTO DE RECOPILACION DE DATOS *

El instrumento seleccionado y aplicado para el presente estudio fue el denominado
Cuestionario de Estrategias de Acoso Psicologico LIPT-60 (Leymann Inventory of
Psychological Terrorization) modificado y adaptado al espafiol por Gonzéalez de
Rivera (2003). Leymann a partir de estudios realizados por diversos investigadores

en Europa desarroll6 originalmente el primer cuestionario llamado LIPT cuya

2 Cuestionario de estrategias de acoso psicoldgico: el LIPT-60 (Leymann Inventory of Psychological Terrorization) en version

espafiola. J. L. Gonzédlez de Rivera, M. Rodriguez-Abuin, Psiquis, 2003; 24 (2): 59-69
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escala original posee cinco grandes dimensiones vinculadas a los efectos que

posee el mobbing sobre la victima:

1. Comunicacion en el trabajo.

2. Contacto social en el trabajo.

3. Desprestigio personal ante sus compafieros.

4. Descrédito de la capacidad laboral y profesional.

5. Riesgo de la salud fisica.

Gonzalez de Rivera (ibid) plante6 la necesidad de agregar 15 items mas al
cuestionario original para aglutinar otras estrategias de acoso igualmente
importantes y que, segun sus observaciones, no habian sido consideradas por
Leymann. Estas estrategias se refieren a la sustraccion de pertenencias de
trabajo, la minimizacién de aciertos o esfuerzos entre otros. Asi pues se trata de
un cuestionario escalar autoadministrado que objetiva y valora 60 diferentes
estrategias de acoso psicoldgico, derivado del LIPT original dicotomico de 45

items de Leymann.

El LIPT-60, ademés de proporcionar una informacion global, frecuencia e
intensidad percibida del conjunto de las estrategias de acoso padecidas y el

analisis de las respuestas particulares, consta de 6 sub escalas de acoso:

1.- Sub escala de desprestigio laboral (DL) = items 5, 10, 17, 18, 28, 49, 50, 54,
55, 56, 57, 58, 59, 60.

La constituyen aquellas estrategias de acoso en el trabajo en las que se produce
un descrédito o desprestigio en el trabajo, bien a través de distorsion en la
comunicacién, como rumores o calumnias, o con medidas restrictivas o de agravio

comparativo con el resto de los trabajadores, minimizando u ocultando sus logros.
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items sub escala DL

5. Critican SU trab@ajO.........cceeeeiiiiiiiiiieeiee e

10. No le miran o le miran con desprecio 0 gestos de rechazo.....................

17. Le calumnian y murmuran a sus espaldas............cccccevvvvvvreviiiiiiiiiiiiiene e

18. Hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted............cccccceee...

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

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

50. Las personas que le apoyan reciben amenazas, 0 presiones para que se
aparten de USTE........coooiiiiiiiie e

54. Callan o minimizan sus esfuerzos, 10gros y aciertos.........cccccccccceeeveeennes

55. Ocultan sus habilidades y competencias especiales............cccccccciieeennn.

56. Exageran Sus falloS Y EITOIES..........uvuuiiiiiiii e

57. Informan mal sobre su permanencia y dedicacion.............ccccccoovvvvveeneenns

58. Controlan de manera muy estricta SU hOrario.........cccccceeeeiiiiniiiiccciiiiinenn

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

60. Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente......................

2.- Sub escala de entorpecimiento del progreso (EP) = items 14, 27, 32, 33, 34,
35,37.

La constituyen items que se refieren a un bloqueo sistematico de la actividad
laboral, degradando al trabajador con tareas inapropiadas en la forma o en el

contenido, de acuerdo con sus competencias.

items sub escala EP:

14. Le asignan un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus
(070 ] 1] 0= 1 0[] (o 1= PSPPSRI

27. Le asignan un trabajo humillante.............cooooiiii e

32. No se le asignan nuevas tareas, no tiene nada que hacer.......................
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33. Le cortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar sus ideas...................
34. Le obligan a hacer tareas absurdas 0 INGLIES.........cccvvveiveiiiieeieeeeiiein,
35. Le asignan tareas muy por debajo de su competencia...............cccuvvveeeeee.

37. Le obligan a realizar tareas humillantes...........cccccoeeeiiiiiieiiiiieeeeeins

3.- Sub escala de incomunicacion o bloqueo de la comunicacion (BC) = items
3,11, 12, 13, 15, 16, 51, 52, 53.

La constituyen items referidos a un bloqueo de la comunicacién intra
organizacional (dentro de la organizacién) y extra organizacional (con el exterior

de la organizacion).

items sub escala BC

3. Sus comparfieros le ponen pegas para expresarse o no le dejan hablar....
11. Ignoran su presencia, No responden a Sus pPreguntas.............c.ooeeeeeeneee
12. La gente ha dejado o esta dejando de dirigirse o de hablar con usted.....
13. No consigue hablar con nadie, todos le evitan................ccccooeeiviiiiiiiiiiinnnn.
15. Prohiben a sus compafieros que hablen con usted............cccccooiviiieenenn.
16. En general, se le ignora y se le trata como si fuera invisible......................
51. Devuelven, abren o interceptan su correspondencia.............cc.ccccccevvvvnnnn.
52. No le pasan las llamadas, o0 dicen que N0 EStA. ...........evvvviiiiiiiieiiieeeeeeenn,

53. Pierden u olvidan los encargos para usted...............cccueveeeee.

4.- Sub escala de intimidacién encubierta (IE) = items 7, 9, 43, 44, 46, 47, 48
La constituyen items referidos a amenazas y dafios encubiertos, que
predominantemente no dejan “huella” o se realizan de manera “limpia”, sin que se

puedan delimitar responsables especificos.

items sub escala IE

7. Recibe llamadas telefébnicas amenazantes, insultantes o acusadoras.......
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9. Recibe escritos y notas amenazadoras.. ...........eeuvvvvvviiiiiiiiiinieee e e eeeaeee,

43. Le ocasionan a proposito gastos para perjudicarle...........ccccccviiiiieeeienenn.

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

46. Ocasionan dafos en sus pertenencias 0 en su vehiculo.................ccccce.....

47. Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su
(o] (0 (=] gF=To [0 o) TP UPUPTRRTTRR

48. Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de

ErADAJO. ... ——————————————

5.- Sub escala de intimidacion manifiesta (IM)=items 1, 2, 4, 8, 19, 29

En este caso, los items se refieren a amenazas o restricciones que se le imponen
de forma directa, no disimulada incluso en publico, tales como amenazas verbales,

gritos o ponerle en ridiculo.

items sub escala IM

1. Sus superiores no le dejan expresarse o decir lo que tiene que decir......
2. Le interrumpen cuando habla.. ...
4. Le gritan o le regafan en voz alta............cc.eevveeiiiiiiiiiiiieee
8. Se le amenaza verbalmente.. ..o
19. Le ponen en ridiculo, se burlan de usted.. ..........cccceeeeiiiiiiiiiin

29. Sus decisiones son siempre cuestionadas o contrariadas...............ccc.......

6.- Sub escala de desprestigio personal (DP)= items 6, 20, 21, 24, 25, 30, 31
Esta compuesta por items que se refieren a un descrédito o desprestigio de su
vida personal y privada (no la laboral), mediante la critica, burla y denuesto de su

forma de ser, vivir y pensar.

items sub escala DP

6. Critican SU VIda PriVA@. ........uuuiiieeeeieeeeeeeeee e e e e e e e e e e e e e aeeeeens
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20. Le tratan como si fuera un enfermo mental o lo dan a entender.................

21. Intentan obligarle a que se haga un examen psiquiatrico o una evaluacién
PSICOIOGICA. ..eeeeeeiititie et

24. Atacan o se burlan de sus convicciones politicas o de sus creencias
=] o (01T PSSR

25. Ridiculizan o se burlan de su vida privada.............cccooviiiiiiiiiiiiiiieeeceeeeee

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

31. Le hacen avances, insinuaciones o gestos sexuales.............ccccccieeeeeennns

Ademas, en el LIPT-60 hay 10 items que no se pueden agrupar en estas
dimensiones apropiadamente, aunque se tienen en cuenta para la obtencion de
los indicadores globales NEAP, IMAP e IGAP y para el analisis cualitativo. Estos
items se agrupan en varias dimensiones con validez factorial, pero no constituyen
una escala por el pequefio numero de items en cada factor lo que disminuiria la
fiabilidad de la medicion y por su alto grado de especificidad. Se mantienen en el
cuestionario por cuanto su presencia puede ser muy relevante en la
caracterizacion del acoso. Los items que no se incluyen en las seis subescalas

son los siguientes:

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......

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

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

38. Le asignan tareas muy dificiles o muy por encima de su preparacién, en las
gue es muy probable que fracase..........cccooeeiiiiiiiiii e

39. Le obligan a realizar trabajos nocivos 0 peligroSos..........cccccveeeeeieeieiinnns

40. Le amenazan con Violencia fiSIiCa..........uuuiiiiiiieiee e

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

42. Le atacan fisicamente sin ninguna consideracion.............cccceeeeeeeeeeeeeneeeen,

45. Recibe agresiones sexuales fisicas directas.............ccccvvvvviiviiiiiciiieeeeeennn.
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El instrumento esta conformado por una valoracion tipo Likert de la intensidad
percibida por el sujeto sobre las situaciones y comportamientos de acoso
psicolégico que le aquejan en su trabajo, donde 0= nada, 1= un poco, 2=
moderadamente, 3= mucho y 4= extremadamente. El solo conocimiento de que
una determinada conducta de acoso ha tenido lugar o no, es suficientemente
informativo; sin embargo, en el presente estudio de investigacion, se determinara
ademas la intensidad, gravedad y frecuencia de esta conducta, y, sobre todo, el
grado en el que ha afectado al trabajador. Por este motivo, la prevalencia de
trabajadores afectados por la exposicion a situaciones y comportamientos de
acoso laboral o mobbing es calculada con base en la distribucion de la siguiente
grafica:

Grafica 1.4. Distribucién de prevalencia de mobbing

Suma de respuestas positivas Clasificacion
en el LIPT-60

Cero No expuestos a comportamientos y situaciones de violencia
psicolégica ni acoso moral en el trabajo.

De1a29 Expuestos a comportamientos y situaciones de violencia
psicoldgica
mas no afectados por el acoso moral en el trabajo.

30 o mas Experimentan y se sienten afectados por comportamientos
y situaciones de acoso moral.

Distribucion de prevalencia de mobbing, (Acosta Fernindez, Pando Moreno,
Aranda Beltrin y Aldrete Rodriguez, 2005)

Distribucién de prevalencia de mobbing, (Acosta Fernandez, Pando Moreno,
Aranda Beltran y Aldrete Rodriguez, 2005).

4.5. VALIDEZ DEL INSTRUMENTO.
Se llevd a cabo una prueba piloto del instrumento con 5 sujetos, en donde se
midié "la capacidad de captar, de manera significativa y con un grado de exactitud

satisfactorio, las variables objeto de estudio en el instrumento en cuestién.” 3

3 Castafieda Jiménez Juan. et al. op. cit.
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Se tabularon los datos en el programa SPSS para realizar el analisis factorial y
correlacionar variables, lo que permitio identificar: a) el porcentaje de varianza
entre items, b) las comunalidades (sirven para valorar cuales variables son peor
explicadas segun su porcentaje, para considerar la exclusién de alguna de las

variables en el analisis). (Manual del SPSS, cap 20, p. 421)

4.6. CONFIABILIDAD

Para el calculo de los indices de fiabilidad se utilizO el método de alfa de
Cronbach. Es importante sefialar que este cuestionario ha sido sujeto de multiples
estudios para verificar su validez y confiabilidad a nivel internacional. Uno de ellos
fue el realizado por Almirall y cols. “La Administracion y la Responsabilidad Social
Institucional” (2008) cuya conclusién en torno al cuestionario LIPT-60 es que se
trata de un instrumento que tiene fundamentos tedricos, metodolégicos y
estadisticos y que es recomendable para el diagndstico o determinacion del grado
de acoso laboral o mobbing que se tiene en el lugar de trabajo

En la prueba piloto que se aplicé a 5 sujetos, se midié también "la capacidad del
instrumento de arrojar resultados equivalentes entre los encuestados,
independientemente de quién lo aplique; Garantizando ademas, que el
cuestionario debe aplicarse exactamente en las mismas condiciones a todos

los sujetos.” 3

"Existen estudios que muestran que la estabilidad interna de la escala del
instrumento es alta, dentro del rango de .87 y .93 medida por el estimado Alfa-

Cronbach. “ %

Sumado a esto se busco que la aplicacion del cuestionario garantizara las mismas

condiciones de aplicacion para todos los encuestados en relacién con:

3 Castafieda Jiménez Juan. et al. op. cit.
% Stale, E. Universidad de Bergen, Noruega y Helge, H. Escuela de Administracion de Manchester/UMIST, Londres.

(2003) The Negative Acts Questionnaire: Development, validation and revision of a measure of bullying at work. Londres.
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e Espacio

e Horario

e lluminacion

e Actitud del encuestador

e Estructura del instrumento

e Tiempo de aplicacion

En la siguiente grafica se muestra el andlisis arrojado por el paquete estadistico
SPSS respecto al Alfa de Cronbach:

Gréafica 1.5. Alfa de Cronbach

= Reliability

Warnings

The space saver method is used. That is, the covariance matrix is not calculated or
used in the analysis.

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 25 100,0
Excludeda 0 0
Total 25 100,0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

913 60
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47. PROCESO DE |INTERVENCION - ACCION (DESARROLLO
ORGANIZACIONAL).

a) Entrada

La relacion establecida con la persona principal dentro de la Institucion (la
directora) es buena, con mucha empatia, cuando se entabl6 la primera reunion de
coordinacion y presentacion del trabajo de investigacion, se mostré6 muy
interesada y agradecio la plusvalia que iba a recibir la Institucién con el trabajo,
toda vez que se trabajaria con la participacion de su equipo de trabajo y alineados
a los valores de la Institucion. Adicionalmente de ser bastante agradecida con la
propuesta, se denot6 de su parte estar en conformidad con la capacidad y el
profesionalismo para encarar y desarrollar la investigacion, ademas de la
confianza depositada demostrada con la disponibilidad de proporcionar toda la

informacion y tiempo que requeria la investigacion.

Por otra parte, se recibié por parte de la directora la flexibilidad de proponer todos

los cambios necesarios demostrando asi su apertura al cambio.

b) Contratacion —Acuerdos

Expectativas: Las expectativas manifestadas por la Institucion se relacionan con la
coparticipacién activa de los trabajadores en todo el desarrollo de la investigacion
y las herramientas informativas y documentos propuestos. Adicionalmente, se
establecio como punto fundamental la confidencialidad de la informacion y

documentacion interna de la Institucion.

Las expectativas del investigador tienen que ver con la disponibilidad de tiempo de
los trabajadores que le puedan destinar al desarrollo de la investigacion
adicionalmente al trabajo que ellos realizan. En contraparte, el tiempo invertido por

el investigador para la realizacién y coordinacion de tareas para la investigacion.
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c) Diagnostico

En base a observacién directa y testimonios recabados en base a conversaciones
con el personal de la Institucién, se establecieron algunas deficiencias internas en
cuanto a la ausencia de procesos y procedimientos, lo cual genera una confusion
a la hora de realizar tareas especificas demandando tiempo, costos y confusiones
que en algunos casos derivan en rifias y peleas entre el personal. Segun
preguntas superficiales sobre acoso laboral, se detectd que el personal de la

Institucién no tiene conocimiento sobre el fendbmeno del acoso laboral o mobbing.

En cuanto al crecimiento Institucional, se pudo identificar que CEPROSI tiene bien
marcados sus objetivos y programas, los cuales les permite crecer como
Institucién, asimismo, tienen varios proyectos sujetos a aprobacion que todavia no

empezaron.

d) Retroinformacion a grupo clave
Como grupo clave, se identificé al Responsable de Programas, quien esta en
constante contacto con todos los trabajadores tanto de niveles superiores

jerarquicamente como de los proyectos mismos.

El Responsable de Programas conoce a cabalidad toda la operacion y logistica de
la Institucion, y fue de mucha ayuda para el desarrollo de la Investigacion ya que
el coordinaba los espacios libres, los momentos en los que se podria aprovechar
para acercarse a los trabajadores, la convocatoria para la aplicacion del

instrumento de medicion, etc.

e) Andlisis y diagnostico conjunto: re diagnostico

Se establecié una segunda reunién con la Directora de la Institucion en la que se
expusieron los hechos e informacion relevante encontrada en el diagnéstico y
retroalimentacion, de forma tal que se conjuncionaron ambas opiniones (el

diagnéstico encontrado por un agente externo y el know how de la directora).
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f) Planeacién del cambio

Se definieron varios puntos en entre ambos; se concordd que los trabajadores no
tenian conocimiento sobre el fendmeno, que existian roces entre trabajadores que
valdria la pena atender, que habia que trabajar internamente la ética y fortalecer

los valores de la Institucion.

g) Intervencion en accion

En la propuesta de intervencion se desarroll6 un programa de capacitacion sobre
codigo de ética y valores institucionales, previo a la creacién del cédigo de ética de
CEPROSI, asi también, para que el personal de la Institucion obtenga informacién
especifica sobre el acoso laboral, se desarrollé una cartilla sobre acoso laboral o
mobbing, por otra parte, se proponen alternativas internas para el refuerzo interno

constante.

h) Evaluacion y re diagnéstico

Sobre la linea base establecida segun el programa de capacitacion elaborado, se
brind6 un primer taller enfocado a la difusién del codigo de Etica y al
fortalecimiento de los valores Institucionales, constituyéndose en el inicio del
cambio para la Institucion. Se propone realizar la evaluacién de manera semestral
toda vez que el tema de valores esta intimamente relacionado con el acoso laboral
y si se hace un refuerzo positivo a los valores de manera constante, se puede
prevenir este fendbmeno. Asimismo, en seis meses se realizara el rediagndstico
con la aplicacion del instrumento de medicion para detectar la presencia o

ausencia del acoso laboral o mobbing.
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CAPITULO V. RESULTADOS

En una primera instancia, con la finalidad de validar el instrumento utilizado, se
aplicé una prueba piloto administrando el cuestionario LIPT a 5 sujetos,
cumpliendo las caracteristicas referidas en el parrafo anterior para garantizar las

mismas condiciones de aplicacion del mismo.

No se encontraron variaciones significativas en las respuestas del cuestionario en

la prueba piloto, por lo cual no se tuvieron modificaciones en el instrumento.

Se aplicaron 25 cuestionarios, es decir, a la totalidad de los trabajadores de la
institucion CEPROSI. Asimismo, no se eliminé ningun cuestionario, debido a que
no se incumplié con las caracteristicas para ser considerados en la tabulacion de

datos.

A continuacion, se muestran las graficas que representan el resumen de

resultados conforme a los objetivos planteados en esta investigacion.

5.1. Datos generales
Los resultados presentados en este apartado, son caracteristicas que definen al
grupo de trabajadores muestreados, en razon de los grupos de edad,

género, estudios, situacién contractual (contrato) y nivel jerarquico.

a) Rangos de edad de la muestra encuestada (grafica 1.6.)

EDAD

13% 3%

B menos de 26 afios
M 26 a 35 afios

36 a 45 afios

mas de 45 afios
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Edad Relacion %

menos de 26 afios 16%
26 a 35 afnos 68%
36 a 45 afnos 13%
mas de 45 afos 3%

Es relevante analizar que el 68% del total de trabajadores se encuentra en un
rango de edad entre 26 y 35 afios, considerandose una institucion que cuenta con

gente relativamente joven para el desarrollo de sus proyectos.

b) Género de la Muestra encuestada (gréafica 1.7.)

GENERO

® masculino ® femenino
género Relacion %
masculino 42%
femenino 58%

Se puede apreciar en esta grafica, que la institucion esta conformada en su
mayoria por mujeres. Hecho que actualmente se da en pocas empresas e

instituciones del pais.
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c) Estudios alcanzados de la muestra encuestada (grafica 1.8.)

ESTUDIOS

13% 6%

M secundaria
m bachillerato o carrera técnica
M licenciatura

postgrado
estudios Relacion %
secundaria 6%
bachillerato o carrera técnica 42%
licenciatura 39%
postgrado 13%

El 42% de la muestra de trabajadores alcanza un nivel de estudios de
bachillerato o carrera técnica, lo cual demuestra que en CEPROSI prima la
parte técnica mas que la licenciatura, aspecto relevante por la naturaleza de su

trabajo.

d) Situacion contractual de la muestra encuestada (grafica 1.9.)

CONTRATO

M planta M eventual
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contrato Relacion %

planta 13%
eventual 87%

La situacion contractual que rige la relacion laboral en CEPROSI esta
representada en su mayoria por personal eventual, haciendo referencia a
trabajadores que no estan considerados de planta, sino mas bien, trabajan por

contrato mientras dure el proyecto para el cual fueron contratados.

e) Nivel jerérquico de la muestra encuestada (grafica 1.10.)

NIVEL JERARQUICO

M operativo M ejecutivo
nivel Relacion %
operativo 87%
ejecutivo 13%

La grafica precedente muestra que el 87% del total tienen un nivel de realizacién
de funciones operativas, en el sentido de encargarse de sus proyectos o de las
actividades inherentes a los proyectos a los que pertenecen. Mientras que el
personal ejecutivo ocupa un porcentaje menor. Se explicara la correlacion entre

variables en la parte de conclusiones.
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5.2. Conductas negativas en el trabajo
A continuacioén se presentan los resultados y hallazgos encontrados tanto por sub
escalas como los indices globales del LIPT-60.

a) DP: indice de desprestigio laboral (gréafica 1.11):
indice de desprestigio laboral (DL) = Sumatorio puntuaciones en items 5, 10, 17,
18, 28, 49, 50, 54, 55, 56, 57, 58, 59, 60 / 14.

DESPRESTIGIO LABORAL

m PRESENTA INDICIOS DE EXISTENCIA DE ACOSO LABORAL
= NO PRESENTA INDICIOS DE EXISTENCIA DE ACOSO LABORAL

El 92 % de los sujetos encuestados no presentan indicios de existencia de acoso
laboral en la sub escala de “Desprestigio laboral”’, esto refleja que en CEPROSI
aparentemente no se desprestigia la actividad laboral mediante distorsiones de la

comunicacién (calumnias, rumores), minimizacioén y ocultamiento de logros.

b) EP: indice de entorpecimiento del progreso (gréafica 1.12):
indice de entorpecimiento del progreso (EP) = Sumatorio items 14, 27, 32, 33, 34,
35,37/ 7.

ENTORPECIMIENTO DEL
PROGRESO

m PRESENTA INDICIOS DE EXISTENCIA DE ACOSO LABORAL
= NO PRESENTA INDICIOS DE EXISTENCIA DE ACOSO LABORAL
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El 84 % de los sujetos encuestados no presentan indicios de existencia de acoso
laboral en la sub escala de “Entorpecimiento del progreso”, lo cual implica que en
CEPROSI se asignan tareas y funciones de acuerdo al perfil, caracteristicas y

habilidades y competencias de cada trabajador.

c) BC: Indice de incomunicacion o de bloqueo de la comunicacién
(grafica 1.13):
indice de incomunicacion (BC)= Sumatorio items 3, 11, 12, 13, 15, 16, 51, 52, 53/
9.

BLOQUEO DE LA
COMUNICACION

4%

= PRESENTA INDICIOS DE EXISTENCIA DE ACOSO LABORAL
m NO PRESENTA INDICIOS DE EXISTENCIA DE ACOSO LABORAL

El 84 % de los sujetos encuestados no presentan indicios de existencia de acoso
laboral en la sub escala de “Bloqueo de la comunicacion”, lo que demuestra que
dentro de la institucion todos se expresan libremente haciendo que se trabaje de
manera coordinada y fluida, sin barreras, asimismo este hecho ayuda bastante a
gue en CEPROSI se promueva un buen clima laboral, ya que se incrementan las
posibilidades de participacion, favoreciendo las iniciativas y movilizando la
creatividad. A su vez, se constituye en un factor de integracién, motivacién y

desarrollo personal que van en beneficio de la institucion.

d) IE: indice de intimidacion encubierta o indirecta (gréafica 1.14):
indice de intimidacion encubierta (IE)= Sumatorio items 7, 9, 43, 44, 46, 47, 48 /7.
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INTIMIDACION ENCUBIERTA

m PRESENTA INDICIOS DE EXISTENCIA DE ACOSO LABORAL
B NO PRESENTA INDICIOS DE EXISTENCIA DE ACOSO LABORAL

En el presente estudio de caso, el mayor porcentaje de indicios de existencia de
acoso laboral se reflej6 en la sub escala de “Intimidacién encubierta” con un 32%.
Esto significa que el acoso laboral o mobbing se encuentra todavia en un estado
latente y que podria volverse manifiesto en caso de no prevenirlo. Esto
demuestra que en un porcentaje menor al 50% se produce intimidacion con
amenazas y dafios encubiertos, generalmente sin que se conozcan Sus
responsables: intimidacion “limpia”, que no deja “huella”. Todavia el dato no es
alarmante por el % de incidencia, sin embargo es un dato interesante para la toma
de decisiones en CEPROSI.

e) IM: indice de intimidacién manifiesta o directa (gréafica 1.15):

indice de intimidacion manifiesta (IM)= Sumatorio items 1, 2, 4, 8, 19, 29 /6.

INTIMIDACION MANIFIESTA

H PRESENTA INDICIOS DE EXISTENCIA DE ACOSO LABORAL
B NO PRESENTA INDICIOS DE EXISTENCIA DE ACOSO LABORAL

Este dato se relaciona con el anterior ya que las intimidaciones se dan en su
mayoria de manera encubierta y no asi de forma directa (Intimidacion con
amenazas y restricciones, que no se disimulan incluso en publico, tales como
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amenazas verbales, gritos o ponerle en ridiculo), esta sub escala representa un

porcentaje menor no representativa.

f) DP: indice de desprestigio personal (gréafica 1.16):
indice de desprestigio personal (DP)= Sumatorio items 6, 20, 21, 24, 25, 30, 31 /7.

DESPRESTIGIO PERSONAL

m PRESENTA INDICIOS DE EXISTENCIA DE ACOSO LABORAL
= NO PRESENTA INDICIOS DE EXISTENCIA DE ACOSO LABORAL

La incidencia de la sub escala de “Desprestigio personal’ es del 16% en los
sujetos encuestados, lo cual demuestra que el descrédito o desprestigio de la vida
personal y privada (no laboral), mediante la critica, burla dentro de CEPROSI no

son factores relevantes ya que se podria aseverar que no se dan.

5.3. Indicadores globales:
a) NEAP: Numero de estrategias de acoso psicologico. (grafica 1.17)

NEAP

m PRESENTA INDICIOS DE EXISTENCIA DE ACOSO LABORAL
B NO PRESENTA INDICIOS DE EXISTENCIA DE ACOSO LABORAL

Este indicador muestra la frecuencia de las estrategias de acoso laboral
experimentadas, es decir que la amplitud del acoso laboral en CEPROSI es del

76% lo cual refleja que este fendbmeno no tiene incidencia en la productividad y
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resultados de la institucion, sin embargo el 24% merece una intervencion y sera
puesto en consideracion de la maxima autoridad de la institucion a fin de que la

propuesta sea puesta en marcha.

b) IGAP: Indice global de acoso percibido (grafica 1.18)

IGAP

m PRESENTA INDICIOS DE EXISTENCIA DE ACOSO LABORAL
B NO PRESENTA INDICIOS DE EXISTENCIA DE ACOSO LABORAL

Este indicador representa la medida global del acoso laboral considerando tanto la
frecuencia como la intensidad percibida de las estrategias de acoso. Por tanto,
proporciona el grado de afectacion global del acoso en los sujetos. En este estudio
de caso, el 24% de los sujetos encuestados presentaron un grado de afectacion
de acoso laboral tanto en frecuencia como en intensidad, son casos no
representativos para la muestra encuestada, sin embargo este fendmeno de no
prevenirse e intervenirse puede crecer como una bola de nieve, por tanto se

incluye en la propuesta la realizaciéon de talleres en promocion de valores.

c) IMAP: indice medio de acoso percibido (gréafica 1.19)

IMAP

B PRESENTA INDICIOS DE EXISTENCIA DE ACOSO LABORAL
B NO PRESENTA INDICIOS DE EXISTENCIA DE ACOSO LABORAL

El 8% del total de sujetos encuestados en CEPROSI representa el grado de
intensidad percibida de acoso laboral o mobbing, independientemente del nimero

de estrategias de acoso laboral, la intensidad es minima por lo cual en el presente
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estudio de caso, no se presenta indicios de existencia de acoso laboral en
CEPROSI.

5.4. Distribucién de prevalencia del acoso laboral o mobbing (grafica 1.20)

NEAP

SUJETO 25
SUJETO 24
SUJETO 23
SUJETO 22
SUJETO 21
SUJETO 20
SUJETO 19
SUJETO 18
SUJETO 17
SUJETO 16
SUJETO 15
SUJETO 14
SUJETO 13
SUJETO 12
SUJETO 11
SUJETO 10
SUJETO 9
SUJETO 8
SUJETO 7
SUJETO 6
SUJETO 5
SUJETO 4
SUJETO 3
SUJETO 2
SUJETO 1

m NEAP

Se puede apreciar que segun la clasificacion de distribucion de prevalencia del
acoso laboral o mobbing, del total de trabajadores de CEPROSI, el 20% de los
trabajadores no estan expuestos a comportamientos y situaciones de acoso
laboral, el 76% estan expuestos a comportamientos y situaciones de acoso
laboral 0 mobbing mas no afectados por el este fenébmeno y el 4% experimenta y
se siente afectado por comportamientos y situaciones de acoso laboral o mobbing.

En general, los resultados encontrados en la “distribucion de prevalencia del acoso

laboral o mobbing” se correlacionan con los indicadores globales descritos en
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parrafos anteriores en la medida de que solamente el 76% de los sujetos
encuestados estan expuestos a comportamientos y situaciones de acoso laboral o
mobbing mas no afectados por el este fenomeno, el 20% directamente no estan

expuestos a ningun comportamiento ni situaciones de acoso laboral o mobbing.
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CAPITULO VI. MARCO PROPOSITIVO

Se presentard a continuacién la propuesta de prevencién e intervencion del acoso
laboral o Mobbing en CEPROSI.

6.1. PROPUESTA DE PREVENCION E INTERVENCION DEL ACOSO
LABORAL O MOBBING EN CEPROSI.

La prevencion e intervencion del acoso laboral es un elemento basico para
mejorar la vida laboral y evitar la exclusion social. Es importante adoptar medidas
en una fase temprana para evitar un entorno de trabajo destructivo; los lideres en
las instituciones no deberian esperar a recibir quejas de las victimas. Una
estrategia que incluya esfuerzos concretos contra el acoso laboral; debera
necesariamente implicar a los trabajadores y a sus representantes, pues sera
crucial para el éxito esperado. (Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en
el Trabajo, 2002).

Las actividades que se recomiendan para la prevencién e intervencion del acoso
laboral o0 mobbing se enfocan en crear una consciencia institucional respecto a

este fendmeno en base a:

6.1.1. Herramientas informativas (cartilla informativa- anexo 1).

Surgio la iniciativa de realizar una revision sistematica de la literatura disponible en
nuestro medio y a nivel mundial relacionada con el tema de investigacion, con el
fin de elaborar una cartilla informativa que divulgue la informacién existente,
enfocada a los trabajadores de CEPROSI. Los efectos de este fendmeno pueden
ser devastadores y afectan la esfera biopsicosocial del propio trabajador, su
entorno familiar, organizacional y la sociedad en su conjunto. Sin embargo, en
Bolivia, a pesar de ser una realidad ineludible, los registros del acoso laboral son
escasos y no se cuenta con investigaciones suficientes sobre el tema, ademas de

la existencia de confusidn, que persiste el temor a denunciar y que falta
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compromiso por parte de los actores. Por lo tanto resulta importante que el
conocimiento de esta problematica y el referente normativo correspondiente,
trascienda la frontera del texto para favorecer intervenciones en los entornos e
individuos afectados, y de esta forma generar contextos menos favorables para su
aparicion y desarrollo, impactando asi de manera favorable la seguridad y el
bienestar de los trabajadores de CEPROSI.

A continuacion se describe el contenido abarcado en la cartilla:

Presentacion

¢, Qué es el acoso laboral o mobbing?

¢, Cuales son las clases de acoso laboral o Mobbing?

¢ Cuales son las fases del acoso laboral o mobbing?

¢ Cudles son las formas de acoso laboral?

¢, Qué actos se constituyen en acoso laboral?

¢ Qué actos no se constituyen en acoso laboral?

¢, Cudles son las partes implicadas?

¢,Cudles son las consecuencias del acoso laboral o mobbing?

¢, Qué derechos se vulneran cuando se produce un hecho de acoso laboral?
¢,Donde se establece la prohibicion del acoso laboral y se protege el derecho al trabajo?
¢ El acoso laboral debe ser comprobable?

¢, Qué debo hacer si soy victima de acoso laboral o mobbing?

Con la cartilla propuesta, se pretende:

e Conocimiento por parte de todos/as de lo que es el acoso laboral o mobbing.

e Distribucion efectiva de documentos en todos los niveles de la institucion en
medio fisico o digital.

e Promover gue todos los trabajadores/as conozcan y respeten las normas y los
valores de la institucion.

e Implicar a los trabajadores y a sus representantes en la prevencién del acoso

laboral o mobbing.
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6.1.2. Formulacion de una norma con directrices claras para

interacciones sociales positivas (codigo de ética — anexo 2).

Los valores y las normas generales de conducta en la practica diaria, propician la
necesidad de contar con un Codigo de Etica, que sirva de guia en el
comportamiento, desempefio personal y profesional y que impulse a generar la
confianza y credibilidad de la Institucién para con su entorno, al cumplir con
eficiencia y transparencia en las funciones encomendadas. Asimismo ofrece
lineamientos para orientar las conductas éticas en concordancia con la misién y
vision de CEPROSI.

En el desarrollo profesional la ética también orienta el comportamiento humano en
situaciones concretas que pueden ser muy sencillas pero también muy complejas
y dileméticas por la existencia de conflictos de valores, de mudltiples factores
condicionantes de la decision, y la diversidad y aun contraposicion de intereses en

juego.

Esto exige el reconocimiento de valores éticos, el desarrollo del juicio ético, una
gran capacidad para plantear problemas, de reflexion, de pensamiento hipotético,

de sensibilidad y sentido de riesgo.

El desarrollo profesional implica ejercer la profesion de manera responsable, ética
y dentro del marco legal. En este sentido, es claramente necesario para CEPROSI
contar con un instrumento normativo y no meramente una declaracion de
comportamientos y conductas, que permita regular las acciones negativas que
realizan los trabajadores que afectan a sus compafieros de trabajo y va en
desmedro de la Institucibn provocando posibles dafios severos como
consecuencia de efectos del acoso laboral o mobbing, asi también que permita

potenciar e incentivar las actitudes positivas en beneficio de la Institucion.
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A continuacién se describe el contenido abarcado en el cédigo de ética:

1. Mision, Vision y Valores Eticos
1.1. Misién
1.2.Vision
1.3. Valores Eticos
1.3.1. Valores de conducta
1.3.2. Valores de actitud
2. Generalidades
2.1. Comportamientos de CEPROSI
2.2.Comportamientos inaceptables
2.3. Deber de conocimiento y cumplimiento del cédigo de ética
2.4.Responsabilidad del Inmediato Superior 0 Superior Jerarquico
2.5.Imagen institucional de CEPROSI
2.6.La institucion y sus relaciones laborales
2.7.Sociedad y Estado
2.8. Seguridad y vida saludable
2.9. Diversidad y equidad.
2.10. Discriminacién y racismo
2.11. Acoso y violencia
2.12. Medio ambiente
2.13. Recursos y activos de la institucion
2.14. No a las represalias
3. Comité de ética
3.1. Conformacion del comité de ética
3.2. Atribuciones del comité de ética
3.3. Atribuciones del presidente del comité de ética
3.4. Atribuciones del secretario del comité de ética
3.5. Atribuciones de los vocales del comité de ética
3.6. Quorum
3.7.Suplencias
3.8. Sesiones ordinarias
3.9. Sesiones extraordinarias
3.10. Reglas para la realizacion de las sesiones del comité
3.11. Recomendaciones
3.12. Competencias del Comité de Etica
3.13. Consultas o denuncias por infracciones éticas
3.14. Incentivos
3.14.1. Clases de incentivos
3.14.2. Aplicacién

4. Disposiciones finales
4.1. Actualizaciéon Del Codigo
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Con el codigo de ética, se pretende:

e El compromiso ético por parte de los niveles superiores y de los trabajadores de
impulsar un entorno libre de acoso laboral o mobbing.

e Explicar los tipos de acciones que son aceptables y las que no lo son.

e Establecer las consecuencias que acarrea el incumplimiento de las normas y los
valores de la institucion, y las sanciones correspondientes.

e Indicar donde y cdmo pueden obtener ayuda las victimas.

e Compromiso para garantizar el derecho a quejarse sin represalias.

e Explicar el procedimiento para formular una denuncia.

6.1.3. Incorporacion del cédigo de ética en el procedimiento interno de
induccion de personal.

Anteriormente, no se contaba con un procedimiento claro sobre la induccién al

personal, simplemente se llenaba un listado tipo Likert y daban la bienvenida y

algunos pasos estandarizados a todos los pasantes de intercambio que llegaban

del exterior.

Esto hace que los nuevos ingresos se sientan desorientados, sin las reglas del
juego claras, van aprendiendo en el camino pero les toma mucho tiempo
adecuarse al ritmo de trabajo de CEPROSI. Con la propuesta y habiendo
identificado la falencia, se incluyé en su procedimiento de induccién de personal al
codigo de ética, hecho que beneficiara en gran manera a la Institucion toda vez
qgue el nuevo personal se informara acerca de la misién, vision, valores,

responsabilidades, trato con terceros, comité de ética.

Con la incorporacion del Codigo de FEtica, se pretende estandarizar los
procedimientos internos para todos los proyectos de CEPROSI.
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6.1.4. Desarrollo de programas de aprendizaje en fortalecimiento de valores
mediante talleres como una forma de prevenir el acoso laboral — anexo

3 (Promocidn de éticay codigo de ética).

Uno de los elementos que caracteriza a CEPROSI es la importancia que da a la
educacion y formacion de sus trabajadores, asimismo, partiendo de la parte de
conocimiento técnico, tiene mayor enfoque en valores y la parte subjetiva, ya que
para la Institucion, los trabajadores se sienten mas motivados y producen mas si

estan alineados a los valores institucionales.

No existe mejor vacuna contra las malas practicas que fortalecer la integridad ética

de las personas para la defensa del patrimonio de la Institucién.

Por tal motivo se desarroll6 un programa de aprendizaje con la finalidad de
informar y sensibilizar a los(as) trabajadores(as) de CEPROSI para el ejercicio de
una ética en su desempefio laboral, basada en valores éticos, previniendo
posibles actos negativos o malas practicas y fortaleciendo la gestion institucional,
detectando necesidades de aprendizaje sobre la problematica y promoviendo las
buenas practicas éticas mediante la implementacién de un plan de promocion de
la ética para apoyar la apropiacion del Codigo de Etica por los(as) trabajadores(as)
de CEPROSI.

A continuacién se proponen un conjunto de tematicas priorizando los ejes

tematicos de ética y el codigo de ética de la institucion.

Estructura basica de contenidos

Filosofia, principios y valores Gestion ~ de | Dimensio | o, i0nigos Momentos
' conocimientos nes metodoldgicos

Nuestros valores éticos: Exteriorizacién Hacer o Deteccion de necesidades de | Practica

Se entienden como una cualidad aprendizaje.

o0 caracteristica humana que e Deteccion de necesidades y

orienta el comportamiento de las demandas sobre el Cédigo de

trabajadoras y trabajadores de Etica.

CEPROSI que es respetada y o |dentificacion de

apreciada por ellos y que al ser conocimientos 'y practicas

permanentes, su validez no previos.

depende de situaciones e Practicas, aprender haciendo.
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: . L Gestion de | Dimensio h Momentos

Filosofia, principios y valores - Contenidos .
conocimientos nes metodoldgicos

cambiantes. Nuestros valores e Dinamicas, juegos.

son: o ldentificacion de riesgos.
Socializacién Saber o Etica. Teoria

Valores de conducta: e Valores éticos institucionales.

e Responsabilidad o Codigo de Etica.

e Trabajo en equipo y Servicio

e Compromiso y Constancia Combinacién Sentir/Dec | ¢ Dilemas éticos. Valoracion o]

e Eficiencia idir » Situaciones vivenciales. reflexion
Interiorizacion Ser e Conducta y comportamiento | Produccion

Valores de actitud: etico. . Fatr1g|b!§| 0

e Honestidad: e Vida coherente en familia, | Intangible.

. R to: trabajo y comunidad en

espe 0 o general.

e Pro actividad y Optimismo e Eleccion de una buena

e Solidaridad préactica sobre un valor ético.

e Equidad

Facilitador:

Planificacion, implementacion, seguimiento/acompafiamiento, sistematizacion de experiencias, identificacion de buenas
practicas y evaluacion.

Estructura de contenidos minimos

Contenidos Contenidos minimos

Etica 1. Introduccion a la ética.

2. Etica y su vinculo con las organizaciones.

3. Los ambitos de la ley y la ética.

4. El conflicto en los procesos de toma de decisiones y la vinculacion personal con los resultados
de la gestion.

5. Las obligaciones de los trabajadores para con la comunicacion de la verdad a terceros.

6 El bien comin como referente para la toma de decisiones.

Identidad ¢ CEPROSI.
institucional e Vision.
e Mision.
e Valores éticos.
Normativa interna e Codigo de Etica CEPROSI

Evaluacion Evaluacion final de aprendizajes (Dindmicas grupales, dilemas éticos, otros.).

CEPROSI requiere de una alta preparacion de sus trabajadores(as) en relacién al
desempefio de sus funciones en el marco de la ética, por lo que es importante
fortalecer las capacidades para el ejercicio de los valores éticos, que deben ser
internalizados concientizando a los(as) trabajadores(as) sobre la importancia de su
trabajo en beneficio del bienestar de la Institucidbn ya que al reforzar la parte
individual interna, los comportamientos se veran reflejados en buenas practicas y

Nno en acoso.
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Con el programa de aprendizaje y los talleres de Promocion de Etica y Codigo de

Etica, se pretende:

Difundir los valores institucionales y promover la ética en los trabajadores/as de
CEPROSI.

Difundir los contenidos del cédigo de ética en los trabajadores/as de CEPROSI.

6.1.5. Utilizacién de métodos alternativos para disminuir las posibilidades de
acoso laboral.

Utilizar la intranet como un medio que permita también fortalecer el buen trato y
las buenas relaciones interpersonales a través de publicacion de mensajes
positivos y de refuerzo de manera permanente con la finalidad de disminuir las
posibilidades de acoso laboral. Asi también la utilizacion de grupos de whatsapp
en los cuales se envien mensajes positivos, de refuerzo, de cada valor definido y

de informacién relacionada al acoso laboral o mobbing.
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CAPITULO VII. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El presente trabajo de investigacion ha contribuido decisivamente a la confeccion
de herramientas informativas como Cartillas, Cédigos, programas de aprendizaje y
fortalecimiento de la ética y valores éticos institucionales, asi como, revision de
procedimientos, que sirven como guia practica y metodoldgica, aportando un

elemento cientifico a CEPROSI y al publico en general.

Se cumplié con todos los objetivos planteados al inicio de esta investigacion, toda
vez que se desarrolld6 un modelo de prevencion e intervencion sobre el acoso
laboral 0 mobbing para los trabajadores de la institucion CEPROSI, en el cudl, a
través del instrumento de recoleccion de informacion, se identificaron, por una
parte, los indicadores globales de acoso laboral o mobbing, NEAP (NUumero de
estrategias de acoso psicolégico), IMAP (indice medio de acoco percibido
“intensidad percibida en el acoso” e IGAP (indice global de acoso percibido
“Medida global del acoso laboral considerando tanto la frecuencia como la
intensidad percibida de las estrategias de acoso” y por otra, los indicadores
dimensionales de acoso laboral o mobbing, DP: indice de desprestigio laboral, EP:
indice de entorpecimiento del progreso, BC: indice de incomunicacién o de
blogqueo de la comunicacion, IE: indice de intimidacién encubierta o indirecta
“Intimidacién con amenazas y IM: indice de intimidacién manifiesta o directa DP:
indice de desprestigio personal, concluyendo que, entre los indicadores
dimensionales (que se muestran a continuacién) la sub escala que presentd
mayores indicios de existencia de acoso laboral en CEPROSI es la de
“Intimidacion encubierta” denotando que el acoso se da por las amenazas y dafios
encubiertos, que predominantemente no dejan “huella” o se realizan de manera
“limpia”, sin que se puedan delimitar responsables especificos, es decir no existen
identificados los trabajadores que propician este tipo de acciones haciendo
parecer normal este tipo de comportamientos. Asimismo, los indicios de existencia
de acoso laboral que esta sub escala representa no son alarmantes, ni siquiera

preocupantes, sin embargo, los efectos del acoso laboral o mobbing también se
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pueden dar a nivel personal por lo que se recomienda a la Direccion de CEPROSI
ahondar el analisis mediante entrevistas a profundidad para identificar el (ellos) o
la (las) personas que son victimas de acoso laboral para realizar una intervencion
de apoyo psicoldgico adicional a la aplicacion del plan de accion propuesto en esta

investigacion.

En la propuesta de intervencion al acoso laboral o mobbing en CEPROSI, se

elaboraron documentos tales como:

La cartilla informativa (adjunta en el apartado de anexos) se encuentra en poder
de la Directora de la Institucion para el andlisis econémico financiero para la toma
de decisiones respecto a la reproduccion del material en por lo menos 30 unidades
para su personal. Cabe mencionar que se contemplaron varios puntos importantes
sobre el acoso laboral, entre los que se destacan la conceptualizacion, clases,
fases, etc. Sin embargo, lo enriquecedor es que se hicieron pruebas de
comprension del documento con 2 trabajadores y no solamente comprendieron la
lectura sino mas bien se pusieron a explicar a sus compaferos lo que habian
comprendido, fue una experiencia multiplicadora que va en cadena solamente
siendo texto de consulta, por lo cual se espera que una vez esté diagramado e
impreso en su formato final contemplando la identidad Institucional, sera ain mas

atractivo para su lectura.

El cédigo de ética (adjunta en el apartado de anexos) elaborado en coordinacion
tanto con el personal ejecutivo como operativo, ya que se contd con la
participacion activa en el contenido de este documento. De igual forma se
encuentra en la unidad de comunicacion para disefio y diagramacion para
posterior impresion y entrega a los trabajadores de CEPROSI tanto a los
“antiguos” como al personal nuevo ingresante al momento de recibir la induccion a

la institucion.
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Por otra parte, se pudo apreciar una aceptacion en los trabajadores de CEPROSI
por el contenido que tiene, sin embargo hubo algunos trabajadores (minoria) que
piensan que este documento no es otra cosa mas que para sancionarlos por algo,

mostrandose reacios al instrumento.

En cuanto al procedimiento interno de induccion de personal, se sefiala que
actualmente se encuentra aprobado por la Directora y puesto en marcha por el

coordinador de la institucion.

Se elabordé un plan de “Promocién de ética y codigo de ética” el cual fue
considerado como la linea base para el logro de nuevos objetivos y retos para la
institucion en programas de aprendizaje y fortalecimiento de la ética y valores
éticos institucionales. EIl plan fue presentado a la direcciéon de CEPROSI y fue
aprobado, mismo que derivd en un primer taller de “Promocién de ética y cédigo
de ética” que se llevd a cabo con todo el personal de la institucion de una manera
bastante satisfactoria, elevandose posteriormente un informe de resultados del
mismo a la Directora recomendando que personal propio de la institucion realice
réplicas del mismo de manera planificada y secuencial como una forma de

prevencion al acoso laboral o mobbing.

En coordinacion con la directora de la Institucion, se llevo a cabo un primer taller
de Promocion de Etica y Codigo de Etica en el cual participaron todos los
trabajadores de la oficina central La Paz, hubo dinamicas de grupo y los
participantes quedaron bastante satisfechos. Por otra parte, es importante
mencionar que a la finalizacion del taller se establecieron tareas que derivan a la
aplicaciéon de buenas practicas dentro de la Institucion, actividades propuestas por
ellos mismos en las que se definieron las fechas y responsables de cumplimiento,
sujetos a seguimiento y evaluacion. Durante el desarrollo del taller estuvo
presente el Responsable de programas, quien segun lo coordinado previamente
con la directora, el daria continuidad a los talleres replicando los mismos cada 2

meses o antes si fuera necesario.
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Asi también, para reforzar lo propuesto en el presente trabajo de investigacion, se
propuso a la Directora de CEPROSI la utilizaciéon de métodos alternativos para
disminuir las posibilidades de acoso laboral, entre los cuales se abarco el uso de
la intranet y correo institucional para la emision de mensajes propositivos a todo el
personal cada dos semanas mejorando de esta forma las respuestas esperadas
de los trabajadores en cuanto a comunicacion interna, relaciones interpersonales,

haciendo que en CEPROSI se viva un ambiente laboral saludable.

En consideracion a las herramientas propuestas, se pudo evidenciar que los
trabajadores tuvieron un nivel de entendimiento y comprension para con las
mismas bastante satisfactorio, o cual denot6 que no existe confusion respecto a
las herramientas propuestas, al contrario, fueron muy bien aceptadas dentro de la

Institucion.

En CEPROSI, se evidencio que los trabajadores poco conocen sobre el fenémeno
del acoso laboral 0 mobbing y menos de sus derechos. En una primera instancia,
se conversd con el nivel ejecutivo (la Direccién) y posteriormente con el
coordinador de los proyectos que se llevan a cabo al interior de la Institucion, si
bien fueron bastante amplios y comprensibles respecto al tema en cuestion y lo
que se pretendia realizar, como diagndstico de preconceptos sobre el acoso
laboral 0 mobbing, respondieron ambiguamente y en algunos casos confundian

este fendbmeno con el acoso sexual.

Durante la realizacion del presente trabajo de investigacion, se presentd la
dificultad de que los trabajadores se encontraban dispersos en cada proyecto,
haciendo dificultoso el poder concentrar a las personas en un solo lugar y tiempo,
sin embargo, se convoco a todo el personal para la aplicacion de la prueba bajo

las mismas condiciones para todos.
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La Ley General del Trabajo hace referencia a los despidos y desvinculaciones
injustificadas contemplando en este punto al acoso laboral indirectamente como
causales de indole personal. Debido a esta situacion, y al no contar con esta
norma especifica CEPROSI, no se incrementaria el riesgo de que este fenomeno
se presente o crezca, se incluyeron en la propuesta la elaboracién de una cartilla
informativa, el cddigo de ética y eventos de socializacion y difusién sobre el tema 'y

adyacentes como la identidad institucional (mision, visién, valores).
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CAPITULO IX. ANEXOS

ANEXO 1. CARTILLA INFORMATIVA

Presentacion

La Constitucién Politica del Estado y los instrumentos internacionales suscritos por
Bolivia protegen los derechos laborales que tiene cada ciudadano/a boliviano.

Una tarea de todas y todos es promover la justicia y el respeto a la dignidad
humana, la igualdad en la diferencia y el desarrollo de los valores humanos y
éticos en el ambito laboral y por ende, una mejor forma de convivencia, que se vea
reflejada en el clima organizacional de nuestra institucion.

Hoy en dia, el acoso laboral es una realidad social cotidiana que pasoé inadvertida
no solo en nuestro pais sino en la mayoria de los paises principalmente de
América del Sur. Hasta hace muy pocas décadas era un fenémeno ignorado por la
legislacion de todos los paises, quienes dieron mayor énfasis al bullying hasta esta
parte sin otorgar la importancia que se merecia este fendémeno en crecimiento.

A raiz de esta dejadez, en Bolivia, la Constitucion Politica del Estado prohibe el
acoso laboral, sin embargo, todavia se encuentra pendiente la promulgaciéon de
una Ley especifica que establezca los procedimientos especificos, las vias y
lugares de denuncia y el régimen sancionatorio.

Considerando lo expresado precedentemente, esta cartilla informativa, tiene como
objetivo prevenir el acoso laboral por medio de la informacion y concientizacién a
las trabajadoras y trabajadores en la identificaciébn y denuncia de este tipo de
conductas.
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Que es el acoso laboral o mobbing?

Es aquella conducta o comportamiento deliberadamente hostil, degradante,
ofensivo, censurable, inadecuado y falto de ética, manifestado por un individuo o
grupo de individuos, a través de acciones fisicas o verbales en forma sistematica,
recurrente (al menos 1 vez por semana) y prolongada en el tiempo (meses),
generalmente en contra de un individuo, sin importar la relacion asimétrica de
poder existente (jerarquico, experiencia adquirida, conocimiento, etc.) entre
estos.

La organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define al acoso laboral o mobbing
como:

“Cualquier incidente en el cual una persona es abusada, maltratada en
circunstancias relacionadas con su trabajo. Estas situaciones pueden ser
originadas por jefes, compaferos de trabajo y en cualquier nivel de
organizacion.”

Cudles son las clases de acoso laboral o Mobbing?

Horizontal: Entre compafieros. Se da por el simple hecho de que uno o mas
compafieros poseen sobre otro(s) una posicion de poder superior en el trabajo.
Dicha posicibn de poder puede tener su base en la experiencia o
conocimientos adquiridos, en la personalidad o el supuesto carisma del agresor,
e incluso a veces la situacion contractual juega un papel importante en ese
sentido, por ejemplo el tener o no un contrato eventual contra el agresor que si
tiene su base.

Vertical descendiente: De superior o subordinado. Esta modalidad se conoce
como bossing, que se deriva del vocablo en ingles boss= jefe; sefalan los
investigadores del fendmeno que esta clase de acoso es la mas comun, puesto
gue no se desarrolla entre iguales, generalmente el agresor posee poder
jerarquico o legitimo, coercitivo, o bien, de recompensa sobre el acosado.

Vertical ascendiente: De subordinados a superior (poco habitual). Esta clase
de acoso es un tanto inusual, sin embargo esta abierta la posibilidad de que
aparezca sobre todo cuando se incorpora a la institucion una persona con un
rango jerarquico superior y sus métodos no son aceptados por sus subordinados o
bien, porque alguno de estos quiere su puesto. Y posee cierto grado de
poder experto, coercitivo o de referencia sobre otros comparieros.
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Mixto: De superior a subordinados con la colaboracion de los compafieros del
acosado. De comparfieros a compaferos, con el conocimiento del superior, sin
intencion de evitarlo."

Cudles son las fases del acoso laboral o mobbing?

Cada situacion de acoso gue se presenta tiene un matiz en particular dependiendo
del acosado, del acosador y del entorno que los rodea y de la cultura
organizacional; pero aun asi es posible observar que dicho fenomeno puede
atravesar habitualmente por un proceso. Las fases son las siguientes:

Fase de conflicto

Es normal que aparezcan conflictos interpersonales en cualquier institucion como
consecuencia de la existencia de grupos y personas que frecuentemente tienen
intereses y objetivos distintos e incluso contrapuestos.

Debido a esto surgen problemas puntuales, roces o incluso choques que bien
pueden solucionarse de forma positiva a través del dialogo, o que por el
contrario pueden constituir el inicio de un problema méas profundo que tiene
posibilidades de llegar a estigmatizarse, siendo en este segundo caso cuando
se entra en la fase siguiente.

Fase de mobbing o de estigmatizacion

En esta fase el acosador pone en practica toda la estrategia de hostigamiento en
su victima, utlizando para ello, sisteméaticamente y durante un tiempo
prolongado, una serie de comportamientos, cuyo objetivo es ridiculizar y apartar
socialmente a la victima. Esta segunda fase ya es propiamente de acoso laboral
o mobbing. La victima no puede creer lo que estd sucediendo y puede llegar
incluso a negar la evidencia ante la pasividad, la negacién o la evitacion del
fendbmeno por el resto del grupo al que pertenece.

Fase de intervencion desde la institucion

Lo que en principio era un conflicto conocido basicamente por los miembros del
grupo al que pertenece la victima trasciende a la direccion de la
institucion. Dos pueden ser las formas de actuacion para solucionar el conflicto,
en el departamento de recursos humanos o en la direccion de personal. Esta fase
no siempre llega a la madurez esperada por lo tanto la intervencion suele no darse
en las instituciones.

e Solucion positiva del conflicto: En una minoria de casos la direccion de la
institucion, tras tener conocimiento del problema, realiza una investigacion
exhaustiva del mismo y decide que el trabajador o el acosador sea
cambiado de puesto de trabajo, descubre la estrategia de hostigamiento y
articula los mecanismos preventivos para que no se vuelva a producir,
sancionando, en su caso, al hostigador.
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e Solucion negativa del conflicto: Normalmente y sin tener un conocimiento
exhaustivo del caso debido a su nula o0 escasa investigacion, la direccion suele
ver a la victima como el problema a combatir, reparando en sus
caracteristicas individuales tergiversadas y manipuladas, sin reparar en que el
origen del mismo estd en otra parte. De esta manera, la direccidbn viene a
sumarse al entorno que acosa activa o pasivamente a la victima.

Fase de marginacion o exclusion de la vida laboral

Esta dltima fase suele desembocar en el abandono de la victima de su puesto
de trabajo, muy probablemente tras haber pasado por largas temporadas de
baja.

Los trabajadores suelen pedir cambios de puesto de trabajo que en pocas
ocasiones se materializan o deciden aguantar pasivamente en su puesto de
trabajo y atraviesan un calvario que tiene consecuencias muy negativas para
su salud. Unos y otros sufren un agravamiento del problema, tanto dentro como
fuera de la institucion. En los casos mas extremos los trabajadores
acosados pueden llegar al suicidio.

¢, Cudles son las formas de acoso laboral?

Existen muchas maneras de acosar laboralmente, segin su recurrencia se pueden
agrupar en:

Maltrato laboral: Todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral, la
libertad fisica o sexual y los bienes de quien se desempefie como empleado, asi
como toda expresion verbal injuriosa o ultrajante y comportamiento tendiente a
menoscabar la autoestima y la dignidad.

Persecucion laboral: Toda conducta cuyas caracteristicas de reiteraciébn o
evidente arbitrariedad induzca a la renuncia.

Discriminacién laboral: Todo trato diferenciado por razones de raza, género,
origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o situacion social.

Entorpecimiento laboral: Toda accion tendiente a obstaculizar el cumplimiento
de la labor o hacerla mas gravosa o retardarla.

Inequidad laboral: Asignacion de funciones a menosprecio del trabajador.
Limitar los canales de comunicacion. Todo acto que restringe al afectado la

posibilidad de defender su postura cuando se discute algun conflicto, aislamiento
en su entorno de trabajo.
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Desproteccion laboral: Toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad
y la seguridad del trabajador.

¢, Qué actos se constituyen en acoso laboral?

e Amenazas de destitucién o despido.

¢ Descalificacion humillante de las propuestas u opiniones de trabajo profesional
o0 técnica.

e La alusion a hechos pertenecientes a la intimidad de la persona que afecte su
dignidad.

e La imposicion de deberes ostensiblemente extrafios a las obligaciones
laborales, las exigencias abiertamente desproporcionadas sobre el cumplimiento
de la labor encomendada, asignandole objetivos o proyectos con plazos que se
saben inalcanzables o imposibles de cumplir, salvo que se trate de una situacion
de emergencia o de urgencia o imprevisto debidamente justificable y
demostrable.

e La exigencia injustificada de prestar servicios en horarios excesivos respecto a
la jornada laboral legalmente establecida, los cambios sorpresivos del turno
laboral y la exigencia reiterada de trabajar en dias no laborables sin ningun
fundamento ni que respondan a las necesidades de la entidad, o en forma
discriminatoria respecto a las demas servidoras o servidores publicos.

e El brusco cambio decidido unilateralmente del puesto de trabajo o de la labor
contratada si ningun fundamento ni que responda a la necesidad de la entidad.

e Quitarle areas de responsabilidad clave, ofreciéndole a cambio tareas
rutinarias, sin interés o incluso ningun trabajo que realizar.

e La negativa a proporcionar documentos e informacion absolutamente
indispensables para el cumplimiento de la labor.

e Los actos de agresion fisica entendidos como cualquier tipo de contacto fisico,
aguellas amenazas fisicas veladas, como ser levantar la mano, acercamiento de
caras con gritos y/o gestos hoscos u otros, o cualquier tipo de acto que tenga
como consecuencia una afectacion fisica que no constituya delito.

¢ Las manifestaciones verbales con gritos, expresiones injuriosas o ultrajantes
sobre la persona, comentarios hostiles y humillantes de descalificacion con
utilizacién o no de palabras soeces dentro del ambito laboral cuando esta sola o
en presencia de otras personas.

e Las denuncias, instauracién de procesos y sanciones administrativas y/o
disciplinarias injustificadas.

e La negativa claramente injustificada a otorgar permisos, licencias por
enfermedad, licencias ordinarias y vacaciones, cuando se dan las condiciones
legales, reglamentarias o convencionales para pedirlos.
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e Someter al sujeto pasivo a una situacion de aislamiento social, ignorandolo o
excluyéndolo, hablando solo a una tercera persona presente, simulando su no
existencia 0 su no presencia fisica en la oficina, o en las reuniones a las que
asiste.

¢, Qué actos no se constituyen en acoso laboral?

e Los actos destinados a ejercer la potestad disciplinaria que legalmente
corresponde a los superiores jerarquicos sobre sus subalternos.

e La formulacion de exigencias razonables de fidelidad laboral o lealtad
empresarial e institucional.

e La formulacion de circulares o memorandos de servicio encaminados a
solicitar exigencias técnicas o mejorar la eficiencia laboral y la evaluacion laboral
de subalternos conforme a indicadores objetivos y generales de rendimiento.

e La solicitud de cumplir deberes extras de colaboracion con la institucion
cuando sean necesarios para la continuidad del servicio o para solucionar
situaciones dificiles en la operaciéon de la empresa o la institucion.

e Las actuaciones administrativas o gestiones encaminadas a dar por terminado
el contrato de trabajo, con base en una causa legal o una justa causa.

e La exigencia de cumplir con las obligaciones, deberes y prohibiciones de que
trata la legislacion disciplinaria aplicable a los servidores publicos.

e La emision de memorandums o llamadas de atencién cuando el servidor o
servidora haya incurrido probadamente en actos reprobables o no cumpla con
sus funciones establecidas en el contrato, términos de referencia o normas
internas de la institucion.

Cudles son las partes implicadas?

El Acosador o “Mobber”

No hay un causante tipico del acoso laboral o mobbing, sin embargo, se describen
algunas caracteristicas de los acosadores o “Mobber’s”.

Caracteristicas de los Acosadores o “Mobber’s”

e La inseguridad del “Mobber” es a menudo un factor. El tipico jefe Mobber
puede ser un gerente inadecuado o incapacitado, clandestinamente asustado de
la habilidad y competencia de otros.

e Los “Mobber’'s” parecen a menudo ser una especie de Jekyll y Hyde,
aparentando ser encantadores en un momento pero comportandose como tiranos
el préximo.
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e El “Mobber” en el lugar de trabajo tiene a menudo una necesidad extrema de
estar en control y despliega esta necesidad a través de la supervision estrecha de
cada situacion o trabajo por pequefio que este sea.

e El “Mobber” es a menudo un individuo que no puede tolerar que esta
equivocado sobre cualquier cosa.

e Los “Mobber’s” son caracteres frecuentemente engafiosos que mentiran para
enmascarar su comportamiento.

¢ Qué clases de “Mobber’s” existen?

e Aguellos que explotan furiosamente.

e Aquéllos que toman como blanco al personal de staff designado que detestan
0 consideran como de bajo desempeiio.

e Aguellos que intimidan a otros, a quienes consideran como una amenaza a Ssu
posicion.

e Aquellos que son intimidados y simplemente pasan en la intimidaciobn que
ellos sienten a otros.

e Aquellos que creen que acosar es la mejor manera de hacer que las personas
trabajen mas arduamente.

e Aguellos que acosan cuando el ser bueno falla al no conseguir los resultados
requeridos.

e Aguéllos que intimidan sadicamente para su propio placer.

e Aquéllos que quieren presionar al personal para que renuncie.

e Aquéllos que desean darse una imagen machista, feminista o simplemente
asumen una postura negativa ante minorias como los discapacitados.

e Con caracter general los “mobbers” o agresores no se centran en sujetos
serviciales y disciplinados. Lo que parece que desencadena su agresividad y toda
la serie de conductas de acoso es la envidia por los éxitos y los méritos de los
demas, entendida esta envidia como un sentimiento de codicia, de irritacion
rencorosa, que se desencadena a través de la vision de felicidad y de las ventajas
del otro.

El Acosado o “Mobbed"

Cualquier persona en cualquier momento puede ser victima. Unicamente
debe ser percibida como una amenaza por un agresor en potencia y
encontrarse en un entorno favorable para la aparicién del fenébmeno.

No existe la tipica victima de acoso laboral. En realidad puede sucedernos a
todos, a cualquier persona completamente normal, tanto mujeres como
hombres."

Las victimas de acoso laboral, no necesariamente siempre tienen porque ser:
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Personas débiles o enfermas desde un punto de vista psicoldgico, ni personas con
rasgos diferenciales marcados o que presenten dificultades a la hora de
relacionarse socialmente. De hecho, pueden ser personas brillantes, atractivas y
algo seductoras, por lo tanto envidiables y consideradas peligrosas o
amenazadoras por el agresor, quien teme perder su protagonismo.

Otra de las caracteristicas de las victimas de acoso laboral o de los Mobbed’s
radica en su predisposicion al trabajo en equipo, ya que no dudan un instante en
colaborar con sus comparieros, facilitAndoles cuantos instrumentos y medios
estén a su alcance en pro de la consecucion de los objetivos conjuntos.

En algunos supuestos los agresores llegan a envidiar incluso las condiciones
favorables de caracter extra laboral de sus victimas, como pueden ser las relativas
a una vida social y familiar satisfactorias.

Por otra parte, las personas en posiciones sociales débiles, expuestas o
vulnerables son mas propensas a padecer de acoso moral en el trabajo. Esto
altimo afecta también con gran frecuencia al total de trabajadores que poseen
alguna cualidad o caracteristica que los hace diferentes y que ademas inicia como
un motivo para la discriminacion y enseguida el mobbing, tal es el caso de
aguellas personas con alguna discapacidad o que pertenecen a alguna otra
minoria, por ejemplo: los homosexuales (gays y lesbianas).

Existe algun perfil psicolégico de las personas acosadas
laboralmente o mobbed’s?

e El perfil de las victimas de acoso laboral no es en absoluto el de personas
cuyas caracteristicas personales o profesionales puedan explicar y menos aun
justificar el acoso que padecen, sin embargo se describe una serie de rasgos o
caracteristicas:

e Personas con elevada ética, honradez y rectitud, asi como un alto sentido de la
justicia. Son personas que, con su actitud noble, denuncian casi de forma
permanente que en la organizacion las cosas no funcionan con la suficiente ética y
dignidad para todas las personas.

e Personas autonomas, independientes y con iniciativa. Personas con la
madurez psicolégica suficiente como para tener independencia de criterio,
autonomia de actuacion y capacidad para tomar la iniciativa.

e Personas altamente capacitadas por su inteligencia y aptitudes, que destacan
por su brillantez profesional. Poseen grandes conocimientos y se conducen con
una elevada calidad profesional, rigor, rapidez y eficacia en el desempefio de su
trabajo.
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e Personas populares, lideres informales entre sus compafieros o0 con carisma
para liderar grupos. Poseen habilidades sociales que confieren a la persona una
especial destreza a la hora de aglutinar a otros en torno a las ideas o proyectos
que propone o defiende.

e Personas con un alto sentido cooperativo y de trabajo en equipo. Personas con
una gran capacidad de relacion que no dudan ni un instante en colaborar con el
resto de comparieros, facilitandoles cuantos instrumentos y medios estén a su
alcance en pro de la consecucién de los objetivos colectivos.

e Personas con elevada capacidad empatica, sensibilidad, comprension del
sufrimiento ajeno e interés por el desarrollo y el bienestar de los demas. Se trata
de personas atentas a las necesidades de los demas y con capacidad para
comprender y acoger el sufrimiento ajeno. Suelen comprometerse en el desarrollo
humano y el incremento del bienestar de los demas.

e Personas con situaciones personales o familiares altamente satisfactorias y
positivas. Personas contentas, integradas y satisfechas con una vida familiar
satisfactoria o con una relaciéon de pareja que funciona.

¢, Cudles son las consecuencias del acoso laboral o
mobbing?

Consecuencias fisicas

Se da un amplio elenco de somatizaciones: trastornos cardiovasculares
(hipertension, arritmias, dolores en el pecho, etc.), trastornos musculares
(dolores lumbares, cervicales, temblores, etc.), trastornos respiratorios
(sensacibn de ahogo, sofocos, hiperventilacion, etc.) y trastornos
gastrointestinales (dolores abdominales, nauseas, vomitos, sequedad de boca,
etc.), se debe profundizar acerca de la causa de sus molestias.

Consecuencias psiquicas

Ansiedad, estado de animo depresivo, apatia o pérdida de interés por actividades
que previamente le interesaban o le producian placer, alteraciones del suefo
(insomnio e hipersomnia), profundos sentimientos de culpabilidad, aumento del
apetito, distorsiones cognitivas (fracaso, culpa, inutilidad, etc.), hipervigilancia,
suspicacia, labilidad emocional con llanto frecuente, ideas de suicidio no
estructuradas, sentimientos de impotencia e indefension, miedos al lugar de
trabajo, a coger el teléfono, a enfrentarse con su jefe, miedo a volver a trabajar y
a no ser capaz de desempefar su trabajo adecuadamente, miedo a salir a la
calle, expectativas negativas sobre su futuro, atencién selectiva hacia todo
aguello relacionado con el fracaso, disminucién de la capacidad de memoria y
dificultades para mantener la atencion.
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En la victima se dan cambios de personalidad con predominio de rasgos
obsesivos (actitud hostil, y suspicacia, sentimiento cronico de nerviosismo,
hipersensibilidad con respecto a las injusticias), rasgos depresivos (sentimientos
de indefension) y alteracion del deseo sexual.

Consecuencias sociales

Los efectos sociales del acoso laboral se caracterizan por la aparicion en la
victima de conductas de aislamiento, evitacion y retraimiento; asi como la
resignacioén, el sentimiento de alienacién respecto a la sociedad y una actitud
cinica hacia el entorno.

Se suele generar alrededor de la victima un aislamiento progresivo, debido, en
parte, a la retirada de algunos de sus amigos, que al ver la situacion le dan la
espalda y desaparecen, junto con el aislamiento activo que la victima ejerce. No
quiere estar con otras personas para no tener que dar explicaciones sobre su
salida de la organizacion, y debido a su sensacion de fracaso y falta de confianza
piensa que el resto de las personas le consideran un fracasado, y tiene miedo de
enfrentarse a las posibles criticas.

Consecuencias laborales

Las consecuencias en el area laboral suponen la destruccion progresiva de la
vida laboral de la victima. Debido al acoso laboral 0 mobbing se suele solicitar
una baja laboral por estrés, durante la cual la institucion puede llevar a cabo el
despido o negarse a abonarle el salario, difundir rumores sobre la victima y
mentir sobre su salida de la institucién. Con ello consigue presentar una imagen
negativa de la victima, lo que contribuye a disminuir su empleabilidad, y que vaya
considerdndose a si misma incapaz para trabajar, y mostrando expectativas
negativas sobre su rendimiento y desempeiio laboral.

En todo caso, se podria decir que las consecuencias sobre la salud de la victima
dependen de la duracién del acoso, la intensidad de la agresion asi como su
propia vulnerabilidad. El impacto del acoso es mas fuerte si se trata de un grupo
contra una sola persona que si se trata de un solo individuo, también parece que
el acoso de un superior es mas grave gue el acoso de un compafero. Estadio de
autoafirmacion. La victima detecta el conflicto o el trato despectivo, interpretando
que la razon esta de su parte y que existe un mal entendido.

¢,Qué derechos se vulneran cuando se produce un
hecho de acoso laboral?
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El acoso laboral atenta contra la estabilidad laboral, contra el derecho a un trabajo
digno, contra la integridad y la dignidad.

Respecto a la afectacion a la dignidad, las conductas hostiles, humillantes y
discriminatorias lesionan la dignidad humana y constituyen formas de agresién
gue no solo deteriora el clima de trabajo, sino que son formas disimuladas pero
altamente eficaces de despido o destitucion sin justa causa sobre las victimas.

¢Donde se establece la prohibicion del acoso
laboral y se protege el derecho al trabajo?

En la Constitucion Politica del Estado, articulo 49 paragrafo Ill que establece:

“El Estado protegera la estabilidad laboral. Se prohibe el despido injustificado y
toda forma de acoso laboral. La ley determinara las sanciones correspondientes”,
denotandose que tiene como finalidad ademas de proteger derechos laborales; el
de garantizar la estabilidad laboral.

Por otra parte la Ley Integral Para Garantizar a las Mujeres una vida libre de
violencia N° 348, define en su articulo 7 lo siguiente:

“Violencia Laboral: Es toda accién que se produce en cualquier ambito de trabajo
por parte de cualquier persona de superior, igual o inferior jerarquia que
discrimina, humilla, amenaza o intimida a las mujeres; que obstaculiza o supedita
su acceso al empleo, permanencia o ascenso y que vulnera el ejercicio de sus
derechos.”

¢, El acoso laboral debe ser comprobable?

El acoso laboral siempre debe ser comprobable; a pesar de que estas conductas
utiliza tacticas muy sutiles y tienen caracter clandestino pues no deja huellas
externas, ni se cuenta con testigos dispuestos a revelar lo que han presenciado, la
evaluacion del acoso en el trabajo debe ser prioritariamente objetiva y no
meramente subjetiva.

¢, Qué debo hacer si soy victima de acoso laboral o

mobbing?
Si eres victima o conoces casos de acoso laboral 0 mobbing, puedes acudir al
Departamento de Recursos Humanos y denunciar.

Recuerda que el acoso laboral afecta no sélo el derecho al trabajo u otros como la
igualdad, sino principalmente a la DIGNIDAD de las personas.

También puedes presentar tu denuncia en la pagina web:
www.CEPROSI.org
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ANEXO 2. CODIGO DE ETICA

Codigo de Etica

CENTRO DE
PROMOCION Y SALUD
INTEGRAL — CEPROSI
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Mensaje de la Directora de CEPROSI

Hablar de Valores y de un Coédigo de Etica, representa un gran desafio que,
necesariamente, nos remite a la ética personal y profesional, como un fin del
pensamiento y como una forma de actuar correctamente.

Nuestro Codigo rige la forma en que trabajamos y establece nuestras expectativas
sobre todas las personas que trabajan con CEPROSI (nuestros trabajadores,
proveedores, financiadores) y nos ayuda a trabajar sisteméaticamente bajo los
mismos altos estandares.

El crecimiento de CEPROSI y su permanencia no se pueden concebir sin el
intercambio de un patrimonio comun de valores éticos, los cuales deben inspirar y
guiar dia a dia las acciones de todas las personas que trabajan para la institucion.

No debemos olvidar que los grandes cambios y transformaciones sélo fructifican
en la medida en que estan sustentados en valores y que sin duda son los que nos
llevan a la autorrealizacion, tanto en lo personal como en nuestro comportamiento
hacia los demas.

El Cbédigo nos proporciona orientacion para lidiar con decisiones y situaciones
dificiles. En todo momento debemos cumplir con la ley y tener el objetivo de
trabajar con los mas altos estandares éticos. Estamos orgullosos de que en
nuestra institucion existe la diversidad cultural y es inclusiva.

Es importante que leas y entiendas nuestro Cédigo, y que demuestres con tus
acciones y comportamiento lo que significa trabajar con CEPROSI.

Dra. Ana Maria Vargas Sandoval
DIRECTORA

Péagina | 99



Base Legal

e Constitucion Politica del Estado
e Ley General de Trabajo y su decreto Reglamentario

1. Misién, Vision y Valores Eticos

6.2. Nuestra mision:

Somos una institucion social sin fines de lucro que contribuye a promocionar la
salud integral de la mujer y la familia de las zonas periurbanas de la ciudad de La
Paz para un cambio de actitud con acciones de educacion, comunicacion e
incidencia en politicas publicas.

6.3. Nuestravision:

En CEPROSI tenemos una estructura organizacional definida, sostenible,
integradora y formadora de recursos humanos, comprometida con la prestacion de
servicios integrales de salud y educacion donde las mujeres y su familia son las
beneficiarias directas.

6.4. Nuestros valores éticos:

Se entienden como una cualidad o caracteristica humana que orienta el
comportamiento de las trabajadoras y trabajadores de CEPROSI que es respetada
y apreciada por ellos y que al ser permanentes, su validez no depende de
situaciones cambiantes. Nuestros valores son:

6.4.1. Valores de conducta

e Responsabilidad:
Saber responder a las exigencias personales, familiares y de la institucion,
iniciando nuestro trabajo a tiempo y haciendo las cosas bien.

e Trabajo en equipo y Servicio:

La disposiciéon de ayudar y cuidar a los demas ha sido siempre lo mejor de
nosotros, el deseo de compartir y hacer equipo con todos, creando sinergias para
el logro de nuestros objetivos.

e Compromiso y Constancia:

Lo hacemos por conviccion y no por imposicion ni obligacién. El que persevera,
alcanza. La lucha y la entrega de todos los dias hacen la diferencia.
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e Eficiencia:

Nos gusta trabajar cuidando todos los detalles en los procesos, hacer mas con
menos, con orientacion a resultados y pasion por el trabajo. El éxito se alcanza
cuando la calidad esta presente en todo lo que hacemos.

6.4.2. Valores de actitud

e Honestidad:
Veracidad, transparencia y vivir con congruencia.

e Respeto:
Disfrutamos de las diferencias, de compartir los principios del grupo. Estamos
abiertos al mundo y sus ideas.

e Pro actividad y Optimismo:
Tenemos un ambiente de trabajo amable y cordial. Trabajamos con dinamismo,
creatividad, liderazgo, iniciativa y excelente armonia. Todos somos importantes.

e Solidaridad
Cooperamos con otras personas poniendo a su servicio nuestro trabajo de manera

generosa, solida y permanente.

e Equidad

Buscamos otorgar a nuestro entorno las mismas oportunidades, sin generar falsas
expectativas y siempre guardando congruencia y consistencia en todos nuestros
procesos.

7. Generalidades

2.1. Comportamientos de CEPROSI

Debemos usar nuestro mejor juicio profesional para comportarnos de una manera
ética y decorosa.

Responsabilidad significa que nosotros:

Conozcamos y ejerzamos nuestros derechos y obligaciones a fin de asumir
debidamente nuestra responsabilidad con actitud de servicio.

Trabajemos con diligencia y cuidado para que por error o descuido no se cause
algun perjuicio a CEPROSI, asegurando la calidad de nuestro trabajo.
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Facilitemos la informacion y/o documentos que necesitan otros en su toma de
decisiones.

Informemos, cuando es nuestra responsabilidad, acerca de la situacion que
guarda algun tramite presentado.

Promovamos entre nuestros comparferos(as) y a través de nuestras tareas diarias,
el desempefio personal con el mejor esfuerzo y la mejor actitud.

Preparemos con oportunidad la informacion que nos sera requerida al asistir a
reuniones de trabajo.

Cumplamos los acuerdos establecidos por nuestro equipo de trabajo,
asegurandonos que cada uno de nosotros realice su labor en tiempo y forma.

Promovamos el desarrollo adecuado de nuestras competencias y las del personal
a nuestro cargo para que puedan desempefiarse correctamente.

Respondamos con oportunidad los resultados de nuestro trabajo y decisiones.

Trabajo en equipo significa que nosotros:
Aceptemos opiniones contrarias a las nuestras con respeto y tolerancia

Nos comuniquemos de manera abierta y permanente.

Cumplamos nuestras funciones, acogiendo los aportes de nuestros compafieros y
las decisiones adoptadas en conjunto.

Compartamos nuestras experiencias, conocimientos y puntos de vista.
Reconozcamos los logros de nuestros compafieros y del equipo.

Asistamos y participemos en las actividades de la institucion.

Servicio significa que nosotros:

Adoptemos habitos encaminados a cuidar nuestra integridad fisica y mantener

nuestro equilibrio para brindar un mejor servicio a la gente.

Cumplamos con todas las politicas y normas de CEPROSI.
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Demos un uso adecuado a los recursos de la institucion para brindar un servicio
de calidad.

Reportemos las condiciones de conflicto y nos preparamos para las
eventualidades.

Compromiso y constancia significa que nosotros:
Promovamos el orgullo constante de pertenecer a CEPROSI.

Desarrollemos procesos con un enfoque de calidad que contribuyan a fortalecer la
eficiencia y la imagen de CEPROSI.

Conozcamos metas y resultados esperados en CEPROSI, asi como lo que se
espera de nosotros, en los diferentes equipos en los que participamos.

Nos aseguremos de cumplir con la normativa aplicable y de promoverlas entre
nuestros compaferos de trabajo.

Nos documentemos antes de proponer y opinar para evitar errores en las tareas.

Promovamos el trabajo en equipo como la Unica via de lograr los objetivos de la
institucion y busquemos resolver los conflictos de manera inmediata para no
afectar nuestro trabajo ni el de los demas.

Reconozcamos las prioridades en el trabajo, favoreciendo el uso Optimo del
tiempo y de los recursos para el desempefio de nuestros empleos, cargos o
comisiones.

Nos aseguremos de dar siempre un poco mas de nosotros, que se agregue valor a
nuestro equipo y a la institucion, sin conformarnos con cumplir con el minimo de
las responsabilidades asignadas.

Tengamos la disponibilidad de aprender de las experiencias de otros para
adecuarlas al contexto de CEPROSI, con el convencimiento de que siempre es
posible mejorar.

Trabajemos porque asi nos dignificamos como seres humanos y participamos en
la sociedad en la que vivimos, como un medio para desarrollarnos integralmente.
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Eficiencia significa que nosotros:
Estamos comprometidos con la agilidad, la innovacioén y la calidad.

Tengamos claridad de nuestros objetivos, funciones, procesos y politicas de la
institucion, aplicandolos consistentemente.

Nos anticipemos a las necesidades de la institucion con ideas innovadoras y
creativas que superen las expectativas.

Hagamos bien nuestro trabajo desde la primera vez.

Velemos por nuestro desarrollo humano y profesional, por nuestra imagen y
presentacion personal asi como por el orden y limpieza en nuestro lugar de
trabajo.

Hagamos uso responsable de los recursos y herramientas que nos asigna la
institucion para el desarrollo de nuestras labores.

Honestidad significa que nosotros:
Tratemos con dignidad y respeto a todas las personas con quienes CEPROSI
hace negocios, a los visitantes y a los compafieros de trabajo.

Nos abstengamos de exhibir comportamientos ofensivos.

Apliqguemos con prontitud y oportunidad los valores y normas de conducta
establecidas en el Cédigo.

Actuemos con imparcialidad en nuestras decisiones.
Afrontemos con serenidad los contratiempos.

Adoptamos medidas de control y proteccién necesarios en resguardo de nuestros
recursos.

Cumplamos las obligaciones con eficiencia y transparencia.

Tomemos decisiones con oportunidad dando solucion a los problemas en el marco
de nuestras atribuciones y competencias
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Adoptemos decisiones bajo situaciones imperantes que eviten, minimicen o
neutralicen los efectos de fuerza mayor dentro lo razonablemente posible.

Cooperemos a nuestros dependientes prestando asistencia, guia y respaldo
oportunos.

Brindemos atencidén a cualquier persona con cortesia, imparcialidad y respeto a
sus derechos.

Respetemos la independencia de otros trabajadores y trabajadoras quedando
impedidos de inducir, interferir, influir en el tratamiento, atencion o solucion de
casos, trdmites o asuntos de interés particular.

Defendamos nuestros intereses en pro del Desarrollo de nuestro pais, no
permitiendo que intereses particulares, sectoriales o politicos influyan o
determinen nuestras decisiones.

Realicemos criticas responsables a determinados asuntos inherentes a nuestro
cargo.

Respeto significa que nosotros:

Nos esforcemos por tratar a todos con justicia, cortesia y respeto. Sin tolerar el
acoso, el lenguaje inapropiado ni el comportamiento intimidante o discriminatorio
en ninguna parte de nuestra institucion.

Al tener equipos de trabajo diversos nos hacen mas creativos e innovadores y nos
permite comprender y atender mejor todos los requerimientos, identificando de
mejor manera las necesidades y otorgando soluciones mas adecuadas.

Estemos abiertos a la apertura y aceptacién de las diferencias individuales
valorando a todas las personas por sus contribuciones individuales.

Fomentemos un ambiente laboral inclusivo que implica dar oportunidades y
espacio en la institucion para todos, independientemente de sus condiciones
personales. Esto permite otorgarle a cada trabajador y trabajadora la oportunidad
de aprender, crecer y avanzar, contando asi con el mayor potencial de cada uno.

Promovamos un trato con respeto, digno y de confianza para todos los

trabajadores y trabajadoras, por lo que no se permite discriminacién alguna en el
trabajo por motivos de raza, color, sexo, edad, estado civil, sindicacion, opiniéon
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politica, género, orientacion sexual, identidad de género, religion, discapacidad,
grupo étnico, nacionalidad o cualquier otra condicion protegida por ley.

Busquemos crear un ambiente de trabajo que permita a los trabajadores y
trabajadoras ser ellos(as) mismos(as) sean abiertos acerca de su identidad,
garantizando que cada quién desarrollara su potencial.

Proactividad y optimismo significa que nosotros:
Generemos empatia con los demas.

Con actitud positiva y trato personalizado, presentemos alternativas de solucion.
Disfrutemos nuestro trabajo y compartamos este sentimiento con todos.

Aprovechemos las oportunidades de mejora que nos comparten los demas y
valoremos sus felicitaciones.

Equidad y Solidaridad significa que nosotros:

Apoyamos y damos un trato respetuoso, justo, transparente y cordial a los
comparferos de trabajo y/o a particulares; no intimidamos a nadie haciendo
ostentacion de nuestros cargos.

Atendamos y orientemos con amabilidad y respeto a ciudadanos en sus
requerimientos, tramites y necesidades de informacién, sin distincion de género,
edad, raza, credo, preferencia politica o sexual, nivel socioeconémico, educativo
y/o condicion fisica.

Apoyemos nuestros compaferos de area cuando las cargas de trabajo
sobrepasan la capacidad de respuesta del personal, aunque las actividades no
sean directamente de nuestra responsabilidad.

Ayudemos para que nuestros colaboradores aprovechen oportunidades de
desarrollo académico, profesional y humano, siempre y cuando éstas no
interfieran con sus responsabilidades laborales.

Reconozcamos en nuestro equipo de trabajo que cuando tenemos buenos
resultados, los triunfos son de todos.
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2.2. Comportamientos inaceptables

Tenga en cuenta que no es posible enumerar todas las formas de comportamiento
gque son consideradas inaceptables en el lugar de trabajo, y que la lista a
continuacion solamente incluye algunos ejemplos de comportamientos que no son
permitidos.

Algunos ejemplos de conductas inapropiadas o comportamientos inaceptables
son:

Las violaciones o vulneraciones de cualquiera de las politicas, procedimientos o
normas de CEPROSI.

Las demostraciones irrespetuosas hacia los compafieros de trabajo, los visitantes
o0 demas personas.

El hurto, fraude.

El uso, traslado o préstamo no autorizados de propiedad, equipo, material de
instalaciones de CEPROSI.

Comportamientos conflictivos.

Dormir en horarios de trabajo.

Los actos o amenazas violentas en el lugar de trabajo.

Si tiene dudas sobre el comportamiento que se considera adecuado, sirvase
consultarlas con su inmediato superior. Si es testigo de, se entera de o se ve
sometido a un comportamiento o conducta inadecuado, debe denunciarlo lo antes

posible a su inmediato superior o al Coordinador.

Si la persona involucrada en tal comportamiento o conducta inapropiada es su
inmediato superior, debera reportarlo a la Directora.

2.3. Deber de conocimiento y cumplimiento del cédigo de ética
Todos los trabajadores y trabajadoras de CEPROSI, sin distincion de jerarquia,

cargo o ubicacion geogréfica, tiene la obligacion de conocer, adoptar y cumplir con
los preceptos del presente Cddigo.
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En caso de duda o consultas, el Coordinador de la institucion, absolvera las
mismas, manteniendo la confidencialidad de la informacion que suministre.

2.4. Responsabilidad del Inmediato Superior o Superior
Jerarquico

Las personas que tienen trabajadores a su cargo en CEPROSI, tienen la
obligacion de constituirse en un ejemplo de cumplimiento del presente Codigo.

Asimismo, tienen la obligacién de orientar en caso de presentarse conflictos o
infracciones éticas, o tomar la decision de remitir los mismos a conocimiento de
las instancias competentes.

2.5. Imagen institucional de CEPROSI

Los trabajadores y trabajadoras de CEPROSI incluyendo al personal ejecutivo,
preservan y precautelan la imagen de la institucion, en los actos y conductas que
se propician dentro y fuera de la misma. En este ultimo caso cuando los actos
realizados fuera de la institucién, se realicen en representacion de ella, o cuando
se actue portando distintivos de CEPROSI.

2.6. Lainstitucion y sus relaciones laborales

CEPROSI promueve un entorno laboral enmarcado en el respeto mutuo.

El trato que se brinda a y entre los trabajadores y trabajadoras de CEPROSI, es
digno, cordial y respetuoso, promoviendo y resguardando los derechos, libertades
y cualidades inherentes a la condicién humana.

En CEPROSI se desarrolla una forma de trabajo basada en la confianza, empatia

y responsabilidad.

2.7. Sociedad y Estado

CEPROSI sostiene relaciones constructivas y respetuosas con las diferentes
reparticiones del Estado boliviano, en busca de soluciones permanentes y
sostenibles.
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CEPROSI mantiene una comunicacion fluida con las instancias oficiales locales,
departamentales, nacionales e internacionales, relacionadas con su accionar, en
la busqueda de maximizar el valor de sus operaciones.

2.8. Seguridad y vida saludable
CEPROSI, protege la vida y salud de sus trabajadores y trabajadoras.

CEPROSI cumple las normas de protecciéon de los derechos a la vida y la salud de
sus trabajadores y trabajadoras, y promueve la atencibn médica oportuna y
eficiente.

Todas las personas que trabajan en CEPROSI estan obligadas a cumplir las
normas de seguridad de la institucion en cualquiera de sus instalaciones o
ambientes.

Todo trabajador y trabajadora de CEPROSI tiene la obligacibn de reportar
inmediata y oportunamente al area correspondiente cualquier accidente, lesion,
enfermedad, situaciones de inseguridad, riesgo, insalubridad u otras emergencias,
para facilitar la inmediata toma de medidas que permitan prevenir, corregir o
controlar la situacion reportada.

Se prohibe a los trabajadores y trabajadoras de CEPROSI y a cualquier persona
que ingrese a las oficinas de la Institucion, portar cualquier tipo de armas, inclusive
las que se utilicen para fines deportivos.

Los trabajadores y trabajadoras, y personal ejecutivo de CEPROSI estan
comprometidos a crear y coadyuvar a mantener un entorno saludable en los
ambientes de la Institucion.

En CEPROSI se aplica una politica de cero tolerancia al consumo de drogas
ilicitas, alcohol y tabaco, asi como en relacion al uso inapropiado de farmacos
psicotropicos, sustancias quimicas controladas, tanto en las instalaciones de
CEPROSI, o en actividades de trabajo fuera de las mismas.

Ningun trabajador, trabajadora, o personal ejecutivo de CEPROSI, debe asistir ni
realizar trabajos en las oficinas de CEPROSI bajo influencias del consumo de
alcohol o drogas ilicitas. Se prohibe el consumo de bebidas alcohdlicas o drogas
ilicitas en ambientes de CEPROSI o fuera de los mismos cuando se encuentren
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en representacion de la Institucion o usando ropa o logos de identificacion de la
misma.

En el caso de trabajadores o trabajadoras o plantel ejecutivo, que se encuentren
bajo efectos de algun medicamento recetado mediante prescripcion médica, que
pueda afectar su rendimiento laboral o que implique riesgos para si mismos o para
los bienes de la Institucion, se debe reportar inmediatamente la situacion al
inmediato superior.

Se prohibe a los trabajadores y trabajadoras de CEPROSI y visitantes portar,
transferir o consumir alcohol, drogas ilicitas u otras sustancias ilegales dentro de
cualquiera de los ambientes de CEPROSI. Esta prohibido el uso de cualquier
sustancia que ponga en riesgo la seguridad propia o la de otros trabajadores y
trabajadoras en el desempefio laboral.

CEPROSI promueve un adecuado balance entre la vida personal y de trabajo.
Cuando es posible, se integra a la familia de los trabajadores y trabajadoras en
actividades sociales y otras relacionadas con las actividades que se realizan en
CEPROSI.

2.9. Diversidad y equidad.

CEPROSI promueve el respeto a la dignidad de las personas, el diadlogo y las
practicas interculturales.

CEPROSI promueve conductas inclusivas, que implican dar oportunidades iguales
para todos los trabajadores y trabajadoras, permitiendo otorgar a cada persona la
oportunidad de aprender y crecer profesionalmente, sin exclusiones indebidas o
ilegales.

En CEPROSI se promueve el respeto a la dignidad, los derechos y aspiraciones
de las personas, asegurando igualdad de oportunidades de trabajo y desarrollo
profesional, sobre la base de sus méritos, capacidades y talentos.

2.10. Discriminacién y racismo
En CEPROSI no se toleran conductas discriminatorias y racistas, por motivos de
origen étnico, color de la piel, cultura, género, idioma, edad, ideologias (religiosas,

politicas o sindicales), orientacion o identidad sexual, estado civil, discapacidad u
otras de cualquier tipo.
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En CEPROSI no se tolera el uso de lenguaje que incluya conceptos ofensivos o
relativos a la superioridad o inferioridad de un género o grupo social, étnico,
racial, religioso, politico o de cualquier otra naturaleza.

2.11. Acoso y violencia

En CEPROSI no se tolera ningn comportamiento ni conducta de acoso, sea éste
laboral, sexual o de cualquier otra indole.

CEPROSI no tolera ningun acto o amenaza de violencia de cualquier indole, que
ocurra dentro o fuera de las oficinas de CEPROSI que involucren a personas que
representan o trabajan en la Institucion.

CEPROSI no tolera entornos ni acciones entre sus trabajadores(as), o personal
del plantel ejecutivo, que se constituyan en hostigamiento, intimidacion o violencia,
sean estos entre diferentes niveles jerarquicos, entre pares o que incluyan a
terceros. Se considera ambiente laboral hostil a aquellas situaciones en las que
los trabajadores y trabajadoras se vean forzados a participar en practicas
laborales inapropiadas con el objeto de permanecer en un grupo o ser parte de la
institucion.

CEPROSI no tolera ningun tipo de abuso de poder contra trabajadores y
trabajadoras, contratistas, proveedores o cualquier otra persona 0 grupo, en sus
instalaciones, o fuera de ellas cuando se ejerce una actividad inherente a sus
funciones o se porta un distintivo de CEPROSI.

En CEPROSI no se tolera el uso de lenguaje sexista o de contenido sexual.

2.12. Medio ambiente

Todo trabajador y trabajadora de CEPROSI tiene la obligacion de reportar
incidentes o posibles dafios al medio ambiente y realizar todos los esfuerzos
necesarios para prevenir o evitar estos dafnos.

CEPROSI previene y mitiga los efectos de sus operaciones sobre el medio

ambiente y la salud, a través del uso responsable de los recursos naturales y la
reduccion de residuos y emisiones.
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2.13. Recursos y activos de lainstitucion

Todo el personal de la Institucidn tiene la obligacion de proteger, cuidar y utilizar
con integridad y responsabilidad los activos, bienes y recursos de propiedad de
CEPROSI.

Toda persona que trabaje para o con CEPROSI tiene la responsabilidad de cuidar
gue no se utilice indebidamente o para fines distintos a los establecidos, los
activos de la Institucion, que incluyen bienes, informacion, dinero, equipos,
infraestructura, documentos, software, propiedad intelectual y otros.

El personal debe asegurar que todas las solicitudes de reembolso, pagos, gastos,
notas o facturas bajo su responsabilidad sean correctas y se presenten en los
plazos establecidos.

Se prohibe utilizar los bienes de la Institucion para fines o beneficio personal o
ningdn otro que no sea el estrictamente relacionado con la actividad de la
Institucion.

2.14. No alas represalias

Los trabajadores o trabajadoras, personal del nivel ejecutivo de CEPROSI, que
emita una opinion, reporte una infraccion ética o denuncie un supuesto acto de
corrupcion, goza de la proteccion de la Institucion.

En CEPROSI no se realizan acciones de represalias en contra de los trabajadores,

trabajadoras o personal de cualquier nivel, que haya emitido una opinion o
denunciado una infraccion ética.

8. Comité de ética

3.1 Conformacion del comité de ética

El Comité de Etica es independiente en el ejercicio de sus atribuciones y esta
conformado por:

a) Un representante que sea designado por la Direccion, que ejercera como
Presidente del Comité.

b) Un representante del area de Salud, que ejercera como Vocal del Comité.
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c) Un representante del area de Educacion, que ejercera como Vocal del
Comité.

d) Un representante del &rea de Psicologia, que ejercerd& como Vocal del
Comité.

d) Un representante del area de Trabajo Social, que ejercera como Secretario
del Comité.

Al inicio de cada gestion, la Directora conjuntamente con sus areas de trabajo
designaran a sus representantes, debiendo comunicar la decision de forma
escrita al Comité saliente, durante los primeros 10 dias de cada gestion.

3.2. Atribuciones del comité de ética
El Comité de Etica tiene las siguientes atribuciones:

a) Analizar la informacion que se obtenga en relacion a las denuncias por
infracciones éticas leves, graves y muy graves que sean remitidas para su
conocimiento.

b) Emitir recomendaciones a la Directora.

c¢) Analizar y recomendar verbalmente sobre las consultas referidas a temas éticos
y pautas de actuacién contenidas en el presente Codigo y orientar sobre la forma
de actuar en determinadas situaciones.

d) Recomendar la creacion de incentivos como forma de reconocimiento a las
conductas éticas sobresalientes de las trabajadoras y trabajadores.

e) Velar por la confidencialidad de todos los datos y antecedentes puestos a su
conocimiento y de las actuaciones llevadas a cabo, en el marco de las normas
legales vigentes.

f) Podra actuar por propia iniciativa o a instancia de cualquier trabajadora o
trabajador de CEPROSI, proveedor o de un tercero con relacién directa, mediante
denuncia realizada sobre presuntas infracciones éticas muy graves y aquellos
casos que sean planteados de manera reiterada.
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g) Solicitar a las trabajadoras y trabajadores de cualquier nivel jerarquico,
informacion relativa al objeto de las denuncias, sin que éstas puedan oponerse a
brindarla, salvo que ésta sea clasificada como informacion reservada.

8.1. Atribuciones del presidente del comité de ética
El Presidente del Comité de Etica tiene las siguientes atribuciones:

a) Representar al Comité
b) Presidir las sesiones del Comité hasta su finalizacion.

c) Emitir su voto en todos los asuntos sometidos a consideracion del Comité. En
caso de empate, emitir voto dirimido.

d) Remitir las recomendaciones en cada caso, a la Directora de CEPROSI.

e) Solicitar informacién a los trabajadores, trabajadoras sobre las denuncias que
se encuentran en conocimiento del Comité

8.2. Atribuciones del secretario del comité de ética
El Secretario del Comité de Etica, tiene las siguientes atribuciones:

a) Convocar, por instruccion del Presidente, a las sesiones del Comité.
b) Participar en las sesiones del Comité.

c) Elaborar el proyecto del Orden del Dia para cada sesion del Comité y someterlo
a la autorizacion del Comité.

d) Verificar que los temas o denuncias por infracciones éticas que sean sometidas
a consideracion del Comité, cuenten con la documentacion adjunta
correspondiente.

e) Coordinar la oportuna distribucion de la carpeta que contenga la documentacion
e informacion motivo de la sesidon, con cinco dias habiles de anticipacion en
sesiones ordinarias y dos dias habiles para sesiones extraordinarias.

f) Llevar el control de asistencia en las sesiones del Comité.

g) Emitir su voto en todos los asuntos sometidos a consideracion del Comité
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h) Elaborar el acta de cada sesion y remitirla a los participantes de la sesion de
Comité en un plazo de tres dias habiles contados a partir de la realizacion de la
sesion. Las remisiones se realizaran via correo electronico, asi como la recepcion
de recomendaciones y observaciones.

i) Difundir los acuerdos emanados del Comité, a las unidades organizacionales o
areas de trabajo que correspondan.

j) Tener a su cargo los documentos y resoluciones emanadas del Comité,
mientras no se cuente con personal de apoyo para tal efecto.

k) Asesorar al Comité en la aplicacion del Cédigo de Etica.

8.3. Atribuciones de los vocales del comité de ética
Son atribuciones de los Vocales del Comité de Etica, las siguientes:

a) Participar en las sesiones del Comité.
b) Aportar sus conocimientos y opiniones en los andlisis de casos por el Comité.
¢) Emitir su voto fundamentado respecto a los asuntos que se traten en el Comité.

d) Tareas que les sean asignadas por el Comité

8.4. Quorum

Las sesiones del Comité de Etica se realizaran con la participacion de por lo
menos, la mitad mas uno de sus miembros.

8.5. Suplencias

Cada miembro del Comité, designara a su propio suplente. Esta designacion sera
comunicada en forma escrita al Comité, durante los primeros dias de cada gestion,
conjuntamente con el nombramiento del representante.

Los miembros deben comunicar y justificar de manera escrita con al menos 24
horas de anticipacion al Secretario del Comité, sobre la imposibilidad de asistir a
alguna de las sesiones. La convocatoria al suplente, sera realizada por el titular.

Los suplentes, tienen derecho a voz y voto, asumiendo las funciones que le
corresponden al titular.
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8.6. Sesiones ordinarias

El Comité sesiona de forma ordinaria dos veces al afio, salvo que no existan
asuntos que tratar.

El Comité sesiona con la mitad mas uno de los miembros convocados.

La primera sesion ordinaria de la gestion se desarrollara durante el mes de mayo y
la segunda durante el mes de octubre.

8.7. Sesiones extraordinarias

El Comité podra realizar sesiones extraordinarias a solicitud de cualquier miembro
del Comité de Etica, cuando la importancia o trascendencia de los asuntos asi lo
requieran, o exista un numero de casos o denuncias que requieran la decision del
Comite.

El Comité sesiona con la mitad mas uno de los miembros convocados.

8.8. Reglas paralarealizacion de las sesiones del comité

La convocatoria para las sesiones del Comité, debe estar acompafiada del orden
del dia y la carpeta de la documentacién y/o informacién requerida para revisar los
asuntos de la sesion.

Las sesiones se convocan por el Presidente del Comité a través del Secretario.
Las sesiones se presiden por el Presidente del Comité, titular o suplente.
Las sesiones no pueden llevarse a cabo en ausencia del Presidente del Comité.

El Presidente del Comité puede convocar a participar en alguna sesién o una parte
de la misma, al personal de CEPROSI que considere necesario, con derecho a
voz Unicamente.

En cada sesion ordinaria se incluira dentro del orden del dia, un apartado
correspondiente al seguimiento de acuerdos adoptados en reuniones anteriores.

El Secretario del Comité es el responsable de presentar el seguimiento a los
acuerdos, para cuyo efecto, debe solicitar a las éareas organizacionales
correspondientes de CEPROSI que se informe por escrito el grado de
cumplimiento, hasta que no se den por concluidos los acuerdos.
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8.9. Recomendaciones

La Directora de CEPROSI, podra emitir las instrucciones respectivas a sus
unidades organizacionales competentes, ordenando sean ejecutadas las
recomendaciones emitidas por el Comité.

8.10. Competencias del Comité de Etica

Consultivas: Resolver las consultas de interpretacion de las pautas de actuacion
contenidas en el presente Codigo y asesorar sobre la forma de actuar en
determinadas situaciones.

Resolutivas: analizar y resolver las denuncias por incumplimiento del Cédigo.

De Vigilancia: velar por el cumplimiento del Cédigo de Etica y proponer la
actualizacion de su contenido para ajustarlo a los cambios que se produzcan en la
institucion, el mercado, la sociedad y la legislacion.

8.11. Consultas o denuncias por infracciones éticas

La consulta o denuncia por infraccion ética debera contener, al menos, la siguiente
informacion:

¢ |dentificacion de la persona que realiza la consulta o la denuncia, nUmero
de cédula de identidad y teléfono de contacto.

e En el caso de denuncia, deberan detallarse las circunstancias de la misma
y deberan acompaniarse, en la medida de lo posible, las pruebas o indicios
que la avalen. También debera identificar a los responsables de la presunta
irregularidad.

e En el caso de consulta, debera indicarse la seccion del Codigo sobre el que
se desea aclaracion o interpretacion y detallarse con la mayor precision
posible el objeto de la consulta.

El Comité de Etica, conocera y resolvera las denuncias y consultas recibidas,

dandoles en cada caso el tratamiento que estime mas oportuno, actuara en cada
intervencidn con total independencia y pleno respeto a las personas afectadas y
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garantizara, en todo momento, la confidencialidad en el tratamiento de las
denuncias y consultas que tramite.

8.12. Incentivos

CEPROSI, de acuerdo con sus competencias y normativa vigente, promovera
incentivos a los trabajadores/as que mantengan una conducta enmarcada en los
valores contenidos en el Cédigo.

8.12.1. Clases de incentivos

Los incentivos son de tipo econémico y no econémico.
a) Incentivos econdmicos:

Los incentivos econdmicos son aspectos cubiertos con dinero o su equivalente
gue el empleado recibe por su trabajo.

Sueldos: Un beneficio econémico, un punto basico de remuneracion y se
presenta por dinero que recibe el trabajador/a por los servicios que presta a la
institucion.

Bonos: Este se presenta por primas anuales, bonificaciones, complemento de
sueldos, pensiones, planes de préstamos.

Por rendimiento: Los concebidos en base a productos obtenidos suelen
compensar al trabajador por el volumen del rendimiento.

Por méritos: Este es el método mas difundido, conceder aumentos en atencion al
meérito del trabajador/a.

Por equipo: Se recompensa el trabajo global del grupo, favoreciendo a todos sus
miembros en funcion del resultado obtenido.

b) Incentivos no econdmicos:

Los incentivos no econdmicos comprenden todas aquellas recompensas o
retribuciones que no tienen relacion con los salarios y que, sin embargo, levantan
la moral del trabajador en grado tal que se hace evidente el aumento en esfuerzo y
empeno.
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En esta categoria se tienen aquellas politicas de institucion que fomentan el
desarrollo de conferencias periodicas acerca de:

Reconocimientos y/o condecoraciones: CEPROSI organizara actos publicos de
reconocimiento y/o condecoracién de trabajadores/as que demostraron, en una
gestion, conductas éticas sobresalientes. Las conductas éticas seran sujetas a
medios de verificacion.

Publicacion en cuadros de honor: El Coordinador promovera la publicacion en
cuadros de honor a los trabajadores/as que destaquen en el cumplimiento de
conductas éticas basadas en los valores éticos que representen mayor
importancia dentro de las actividades que realiza CEPROSI.

Las conductas éticas sobresalientes verificadas constituyen parte integrante del
mérito para efectos de las evaluaciones de desempefio segun corresponda de
acuerdo a la normativa vigente, debiendo ser incluidos en el file personal.

Adiestramiento: Constituye un incentivo muy importante para el trabajador/a, ya
que asi la institucion le brinda la oportunidad de prepararse de forma mas
adecuada para realizar con mayor eficiencia sus tareas.

Promociones: Son incentivos dirigidos al desarrollo del trabajador/a hacia un
cargo superior mediante memorando (previa autorizacién de la Direccién) y
comunicacién correspondiente para su aplicacion.

8.12.2. Aplicacion

El otorgamiento de incentivos esta sujeto a la reglamentacion especial y normativa
vigente de CEPROSI y supervisada bajo tuicion del Coordinador de la institucion.

9. Disposiciones finales

Actualizacién Del Cédigo

Se establece que el Codigo de Etica de CEPROSI, podré ser revisado y propuesto
por el Coordinador de la institucion.
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ANEXO 3. PLAN DE PROMOCION DE ETICA Y CODIGO DE ETICA

PROPUESTA:;
PLAN DE PROMOCION DE
ETICA Y CODIGO DE ETICA EN CEPROSI

1.Antecedentes

CEPROSI requiere de una alta preparacion de sus trabajadores(as) en relacion al
desempeiio de sus funciones en el marco de la ética, por lo que es importante
fortalecer las capacidades para el ejercicio de los valores éticos, que deben ser
internalizados concientizando a los(as) trabajadores(as) sobre la importancia de su

trabajo en beneficio del bienestar comun, en beneficio del pais.

No existe mejor vacuna contra las malas practicas que fortalecer la integridad ética

de las personas para la defensa del patrimonio de la empresa.

Esta es una propuesta de “Promocién en ética y cédigo de ética” a los(as)
trabajadores(as) de CEPROSI para prevenir las malas practicas, adaptando y
rescatando propuestas que estan elaboradas para los(as) trabajadores(as).

2. Justificacion

2.1. Justificacion educativa

La promocion es el conjunto de procesos organizados que permiten desarrollar
conocimientos, habilidades, valores y actitudes, fortalecer las capacidades
individuales y colectivas que contribuyan a lograr la mision institucional, con mejor
desemperio de trabajo y prestacion de servicios a la comunidad y eficaz ejercicio

del cargo.
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Una propuesta de “Promocion de ética y codigo de ética” entre los(as)
trabajadores(as) de CEPROSI requiere que se tome en cuenta las caracteristicas
propias del aprendizaje de las personas adultas, las misma que cuentan con una
historia de vida, un cumulo de experiencias y un recorrido previo que deben ser

reconocidos y respetados.

Entre las caracteristicas propias del aprendizaje adulto estan las siguientes:

e Los adultos quieren saber la utilidad de los aprendizajes y a donde les lleva
el proceso de aprendizaje, deciden lo que quieren saber, lo que les interesa
saber, necesitan saber mas cosas de las que se les ensefia, son mas
exigentes con el facilitador.

e Los adultos tienen la necesidad de ser tratados como personas capaces de
autodirigirse en la vida, las capacitaciones deben respetar unas reglas
minimas de comunicacion y democracia, sin imposiciones por el caracter
autébnomo de los adultos.

e Los adultos quieren construir su futuro a partir de su experiencia de vida, en
este sentido el pasado puede agilizar y acelerar el aprendizaje, pero
también puede generar resistencia al cambio y a la integracion de nueva
informacion. El aprendizaje gira en torno a preguntas y procesos a
continuar.

e Los adultos tienen la oportunidad de aprender transformando sus
experiencias, transformando los conocimientos populares en conocimientos
nuevos.

e Los adultos asimilan mejor los conocimientos, habilidades, valores y
actitudes cuando son aplicadas a situaciones reales, quieren aplicar
inmediatamente los aprendizajes.

e Las motivaciones del aprendizaje de los adultos son intrinsecas, aprenden

porque quieren, porque quieren darle un sentido a la vida.
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e El aprendizaje adulto esta orientado al aprendizaje en torno a problemas o
tareas, no en torno a temas. Quieren aprender a resolver situaciones

complejas y conflictivas que implican interaccion e interdisciplinariedad.

Los procesos de promocion de ética deben partir de “situaciones de vida” de los
participantes que se relacionan con las actividades productivas, culturales,
sociales y politicas particulares.

“La persona adulta, a diferencia del nifio o el adolescente, ha tomado decisiones
fundamentales en su vida y asumido responsabilidades importantes.” (Ministerio
de Educacion, 2014: 64).

El desarrollo y fortalecimiento de una ética, debe articularse con metodologias
autogestionarias acordes a las caracteristicas de las personas adultas.

También es necesario tomar en cuenta los nuevos enfoques educativos que se
vienen implementando en el pais, en especial la Ley de la Educaciéon “Avelino
Sifiani — Elizardo Pérez” N° 070 que no se reduce a la educacion regular, su lado
mas conocido, sino que abarca también la educacion de adultos y la educacién
permanente en y para la vida, respondiendo a las necesidades, expectativas,

intereses de las familias, comunidades y organizaciones.

Mas all4 de las tuiciones del Sistema Educativo Plurinacional en la educacion de
adultos y la educacion permanente, interesa rescatar los nuevos enfoques y
estrategias metodoldgicas que viene desarrollando, las que son perfectamente
posibles de ser aplicadas, porque tienen la ventaja de estar construidas y

contextualizadas a partir de la propia realidad.

La educacion se establece a partir de las condiciones sociales y culturales con las
gue interactia el ser humano desde el momento de su concepcién, tiene un
caracter biopsicosociocultural sobre el cual se desarrollan la personalidad y el ser

social, desde la escuela, la familia, la comunidad, las empresas y el Estado.
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Por ello, la educacion en y para la vida, entendida en toda su amplitud, opera
como un centro transformador de la formacién de los(as) trabajadores(as), como

en su autodesarrollo.

El nuevo paradigma educativo tiene momentos metodoldgicos (practica-teoria-
valoracion-produccion) orientados a la formacién integral y holistica del ser
humano en complementariedad con el entorno, preparados para desarrollarse en
todas sus potencialidades y capacidades para vivir bien, tomando en cuenta las

dimensiones del desarrollo integral de las personas: saber, hacer, decidir y ser.

2.2. Justificacion sociocultural

Lo sociocultural implica considerar lo social, que es la interrelacién e interaccion
entre las personas, y lo cultural que se desarrolla como producto a partir de las
interacciones sociales, definiendo sistemas de organizacion econdémica, politica,
linglistica y otros sociocultural.

Estos aspectos se concretan en una comunidad, la comunidad laboral de los(as)
trabajadores(as) de CEPROSI, una comunidad con un acumulado histérico
vinculando a un proyecto histérico comin y con una determinada -cultura

organizacional.

Entre algunos aspectos relacionados a la ética, que pueden afectar a este tipo de
comunidades laborales al interior de las empresas, se pueden mencionar la
pérdida de principios y valores de la poblacion en general, reflejados en los
hechos hasta delictivos con el consiguiente desprestigio de las empresas, las que
estan para servir y no servirse de la comunidad, esto causa la falta de credibilidad
en las mismas, dejando una sensacion de traicion al bienestar de la comunidad y

la sociedad en general.
La fuerza laboral de la empresa se encuentra en su cotidianidad con muchas

tentaciones y dilemas éticos, los trabajadores deben tomar diversas decisiones

gue involucran aspectos éticos practicamente todos los dias, en este marco, las
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normas y los reglamentos imponen directrices para la empresa y su cumplimiento

se debe mantener en todo momento.

La presente propuesta de “Promocion de ética y codigo de ética” promueve la
reflexion y revision de la propia conducta moral y virtudes de los trabajadores de
CEPROSI, en cuanto a lo que se “debe hacer”, basada en el ejercicio de valores
éticos garantizando un adecuado servicio a la colectividad, permitiendo desarrollar
a la empresa de manera eficiente y eficaz.

La inclusidén de la promocion de la ética y codigo de ética, como mecanismo de
fortalecimiento de la cultura organizacional, es una muestra de la “sensibilidad” de
CEPROSI.

3. Marco conceptual

Para delimitar los significados de las palabras ética y moral, que generalmente
son confundidas o utilizadas como sinénimos, recurrimos a los siguientes
conceptos:

Etica: La ética se ocupa de identificar el comportamiento deseable o ideal de las
personas, esta vinculado a lo honesto, lo justo y lo bueno. “La ética estudia los
fundamentos y explicaciones que las diferentes culturas y comunidades se han
dado a si mismas, para ordenar su propio funcionamiento, estableciendo puntos
en comun y puntos de diferencia entre todos los sistemas de normas (...) La ética
presenta un aspecto prescriptivo, a partir del cual brinda indicaciones y
sugerencias para mejorar la convivencia entre los hombres y la calidad de los
sistemas morales.” (Baragli, Giupponi, Gomez y Caro, 2009: 13 y 14).

Moral: “La moral se refiere a pautas, valores y normas de grupos, comunidades,
sociedades y culturas determinadas.” (Baragli, Giupponi, Gomez y Caro, 2009:
13).

Nivel moral y nivel ético: “El nivel moral comprende el campo de las normas que
cada uno sigue personalmente y son asumidas por los distintos grupos sociales.
Las normas morales regulan la conducta vy justifican las acciones en los ambitos

donde tienen vigencia. También forman un cédigo explicito o implicito, que debe
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ser respetado para pertenecer a un grupo. ElI nivel moral no implica
necesariamente que los integrantes de un grupo piensen en las normas que

obedecen.

El nivel ético observa y analiza esas normas morales, preguntandose por las
consecuencias que tendria su aplicaciébn universal en un contexto mayor, en
funcién del bien comun. En este caso, pensar en el bien comun implica analizar
las consecuencias que tendrian para las relaciones entre las personas, las normas
gue uno obedece o las conductas y comportamientos que un grupo determinado

elige seqguir.” (Baragli, Giupponi, Gémez y Caro, 2009: 14).

4. Objetivos
4.1. Objetivo general

e Informar y sensibilizar a los(as) trabajadores(as) de CEPROSI para el
ejercicio de una ética en su desempefio laboral, basada en valores éticos,
previniendo posibles actos negativos o malas practicas y fortaleciendo la
gestién institucional, detectando necesidades de aprendizaje sobre la

problematica y promoviendo las buenas préacticas éticas.

4.2. Objetivos especificos
e Implementar un plan de promocion de la ética para apoyar la apropiacion del
Cadigo de Etica por los(as) trabajadores(as) de CEPROSI.
e Detectar las necesidades, demandas e intereses de los(as) trabajadores(as)

de CEPROSI en relaciéon a la promocion de la ética y codigo de ética.

5. Modalidad

La propuesta de Promocién de Etica y Codigo de Etica se desarrollara bajo la
modalidad presencial en una primera etapa, con interaccién directa entre el
facilitador y los(as) participantes. Las sesiones de interaccion estaran orientadas

a facilitar la participacion de las y los participantes.
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6.Facilitador

El facilitador coordinara la participacion del Coordinador de Recursos Humanos para
el desarrollo del taller, el registro de los(as) participantes, la preparacioén del material

y todos los detalles de la organizacion.

Para desarrollar el evento de “Promocion de ética y codigo de ética” es necesario
comprender con claridad algunos conceptos y funciones de los facilitadores, porque
ensefiar no es transferir conocimientos, tampoco existe una ensefianza sin

aprendizajes, todos(as) aprendemos de todos(as).

Facilitar es posibilitar determinadas acciones, logros y procesos de aprendizaje, un
facilitador ayuda a un grupo hacia nuevas maneras de pensar y analizar su
situacion, segun Paulo Freire la educacion debe ser liberadora, aumentando la
conciencia de los participantes para identificar sus problemas, encontrar las

causas y buscar soluciones.

Algunas caracteristicas de los facilitadores son:

e “Reconoce las fuerzas y habilidades de los miembros del grupo y ayuda a
gue se sientan comodos en compartir sus esperanzas, preocupaciones e
ideas.

e Valora la diversidad y es sensible a las diferentes necesidades e intereses
de los miembros del grupo. Estas diferencias podrian deberse al género, la
edad, la profesion, la educacion, la condicion econdmica y social.

e Lidera con el ejemplo mediante actitudes, enfoque y acciones.

e Se asume como agente de cambio, socializando conocimientos para el
bien comun.

e Coopera y comparte conocimientos y experiencias a la luz de la prudencia,
en busca de alternativas orientadas a resolver problematicas identificadas.”
(Borile, s/f: 7y 8).
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Algunas cualidades exigidas a los que pretenden ensefar, segun Paulo Freire,
son: la humildad (no ser autoritarios, soberbios ni arrogantes), la amorosidad con
el proceso de ensefiar por el cual uno lucha y se prepara constantemente (sin esta
cualidad todo pierde su significado), la tolerancia para convivir con lo diferente,
esto es un trabajo educativo serio y auténticamente democratico, saber tomar
decisiones, la seguridad (que requiere competencia cientifica, claridad politica e
integridad ética), la tension entre la paciencia y la impaciencia que lleva hacia una
forma de actuar equilibrada y armoniosa, y finalmente la alegria de vivir son otras

cualidades que un educador debe cultivar. (Freire, 2004: 59 — 70).

7. Perfil de los participantes

El taller de “Promocioén de ética y cédigo de ética” esta dirigido a todos(as) los(as)
trabajadores(as) de CEPROSI.

Permitira a los participantes, en este caso los(as) trabajadores(as) de CEPROSI,
conocer e informarse, desarrollar sus capacidades, mejorar sus actitudes y
fortalecer el cumplimiento de sus responsabilidades, con calidad, honestidad y
eficiencia, al momento de desempenfarse en el marco de la ética. Estas acciones
son una muestra del amplio interés para contribuir a CEPROSI en la formacion de
trabajadores(as) con altos valores éticos.

8. Obligaciones de los participantes

La asistencia se controlara segun normativa interna y cada participante se
compromete a respetar las reglas del taller de “Promocién de ética y cddigo de

ética” construidas con los participantes en cada evento.

9. Alcances

9.1. Temporal

El taller de “Promocion de ética y cddigo de ética” se desarrollara en el mes de

marzo 2016 (sujeto a disponibilidad de la institucion).
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9.2. Cobertura geograficay poblacional

El alcance del evento de “Promocion de ética y codigo de ética” es departamental

sin embargo se contara con recursos tecnologicos de la empresa que permitan la

interaccion con el personal de otras ciudades.

10. Organizacion y estructura de contenidos

A continuacion se proponen un conjunto de tematicas que seran opcionales de

acuerdo a revision de la Direccién de CEPROSI, priorizando los ejes tematicos de

ética y el cédigo de ética de la institucion.

10.1. Estructura basica de contenidos

Filosofia, principios y valores CEHIET @2 | Dieise Contenidos LI
P plosy conocimientos nes metodoldgicos
Nuestros valores éticos: Exteriorizacion Hacer e Deteccién de necesidades de | Practica
Se entienden como una cualidad aprendizaje.
o0 caracteristica humana que e Deteccion de necesidades y
orienta el comportamiento de las demandas sobre el Cédigo de
trabajadoras y trabajadores de Etica.
CEPROSI que es respetada y e Identificacion de
apreciada por ellos y que al ser conocimientos y practicas
permanentes, su validez no previos.
depende de situaciones » Précticas, aprender haciendo.
cambiantes.  Nuestros valores o Dinamicas, juegos.
son: « Identificacién de riesgos.
Socializacién Saber o Etica. Teoria
Valores de conducta: - S
- ¢ Valores éticos institucionales.
e Responsabilidad e .
. . . e Cddigo de Etica.
e Trabajo en equipo y Servicio
e Compromiso y Constancia Combinacion Sentir/Dec | o Dilemas éticos. Valoracién 0
L] Eficiencia idir e Sijtuaciones vivenciales. reflexion
Interiorizacion Ser e Conducta y comportamiento | Produccion
Valores de actitud: ético. 'tanglb!e o]
e Honestidad: e Vida coherente en familia, | intangible.

« Respeto: trabajoI y comunidad en
¢ Pro actividad y Optimismo . g?enfcri%ﬁ de una buena
¢ Solidaridad practica sobre un valor ético.

e Equidad

Facilitador:

Planificacion, implementacion, seguimiento/acompafiamiento, sistematizacién de experiencias, identificacion de buenas

practicas y evaluacion.
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10.2. Estructura de contenidos minimos

Contenidos Contenidos minimos

Etica

1. Introduccion a la ética.

2. Etica y su vinculo con las organizaciones.

3. Los ambitos de la ley y la ética.

4. El conflicto en los procesos de toma de decisiones y la vinculacion personal con los resultados
de la gestion.

5. Las obligaciones de los trabajadores para con la comunicacién de la verdad a terceros.

6 El bien comin como referente para la toma de decisiones.

Identidad e CEPROSI.
institucional Vision.
Misién.

Valores éticos.

Normativa interna

Cadigo de Etica CEPROSI

Evaluacion Evaluacion final de aprendizajes (Dinamicas grupales, dilemas éticos, otros.).

11. Metodologia de ensefanza - aprendizaje

Por la naturaleza de la tematica y de la poblacion meta, se aplicara una

metodologia activa - participativa, integral y holistica, flexible, horizontal y

dialdgica.

Activa - participativa porque busca generar espacios abiertos a los
trabajadores y trabajadoras de CEPROSI, tomando en cuenta sus
conocimientos y su participacion activa en los diferentes momentos de las
actividades de Promocion de Etica y Codigo de Etica a desarrollarse.

Integral y holistica porque busca la formacion integral de las personas,
considerando la integracion de los saberes y los conocimientos, las
habilidades o capacidades, los valores de la ética.

Flexible porque se adaptar4 a las diferentes realidades y caracteristicas
particulares de los participantes, considerando las diversas aptitudes, ritmos,
espacios de aprendizaje y disponibilidad de tiempo entre otros. No se trata de
seguir “modelos unicos o seguir pasos de recetas unicas”. (Ministerio de
Educacion, 2014: 36).

Horizontal y dial6gica porque se promueve el didlogo constante entre los

participantes, tejiendo saberes e interrelaciones educativas.
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Los diferentes momentos metodologicos de la presente propuesta son: el trabajo

previo, durante el evento y después del evento.

11.1. Métodos

El desarrollo del taller de Promocién de Etica y Codigo de Etica se basa en la
concepcion de la diversidad de saberes, lo que implica asumir la necesidad e
importancia de aprendizajes reciprocos entre el saber cientifico-académico y los
saberes practicos. No existe una “verdad cientifica” hegemonica y Unica que se

transmite, sino diversidad de saberes producidos en el contexto.

Por otra parte, se descarta la idea lineal de una ensefianza-aprendizaje fundada
en la relacion vertical entre el que “ensefa” y los que “aprenden”. Su base y
horizonte de conocimiento tiene que ver mas bien con un dialogo permanente
con intercambio de saberes y experiencias. Y se sustenta en la busqueda de un

dialogo intercultural que pretende facilitar el interconocimiento.

Asimismo, la dinamica del taller de Promocion de Etica y Codigo de Etica, con
una relacién presencial e interactiva entre el facilitador(a) y los(as) participantes,
asume la participacibn como eje articulador del intercambio de saberes y
experiencias. De ese modo, el taller de Promocién de Etica y Cddigo de Etica
tiene Unicamente el propdsito de situar los contenidos centrales de cada tema
motivando el conocimiento compartido donde el rol del facilitador sea el de

orientar la discusion en grupo.

Se trata entonces de un taller de Promocion de Etica y Cédigo de Etica que se
construye y desarrolla en la dinamica de relacion entre todas y todos los
participantes. Por (ltimo, es importante sefialar que el Plan de Promocion de Etica
tiene una fuerte orientacion practica sustentada en el principio del conocimiento

para la intervencion en la realidad.
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La principal metodologia utilizada es la Indagacion Apreciativa creada en 1980 por
David Cooperrider con importantes adaptaciones importantes al contexto de
CEPROSI.

11.2. Momentos metodoldgicos

11.2.1. Trabajo previo

A cargo del facilitador, que gestiona con la Directora o lideres la viabilidad al taller
de “Promocion de ética y codigo de ética” y posterior proceso, con ellos se tienen

entrevistas previas y la respectiva coordinacion del evento.

11.2.2. Durante el evento

El proceso de “Promocion de ética y codigo de ética” durante el desarrollo del
evento se divide en cinco (5) etapas: Descubrir, sofiar, teoria, disefiar/producir y
valorar. Se enmarca dentro de la metodologia denominada Indagacion Apreciativa.

Descubrir

Es un momento donde se trabaja sobre la propia realidad para encontrar los
logros en el campo de la ética hasta el momento por el grupo participante,
enfocando en los aspectos positivos, es el aprendizaje por descubrimiento.

e Este momento se inicia con una dindmica rompehielo para promover el
acercamiento entre los participantes y derribar obstaculos formales entre
ellos, para crear el clima educativo necesario para las actividades.

e Luego viene unos 5 minutos de presentacion del evento por el Gerente
General.

e Presentacion de la metodologia del evento por el facilitador que debe
motivar al grupo, otros 5 minutos.

e Plantear preguntas apreciativas que inspiren y estimulen a los
participantes, estas deben ser positivas como: ¢Qué funciono? ¢Cuales
son los logros hasta el momento?

e Trabajo en grupos, segun el método de Open Space Tecnology (OST), que

puede ser seguido de intercambios y presentaciones del trabajo realizado.
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Sonar
Los suefios tienen un poder especial para transformar la realidad (“Hoy tengo un
suefo” Martin Luther King Jr. En Washington, 28 de agosto de 1963 al pie del
monumento a Abraham Lincoln, ante mas de 200.000 personas).
e Visualizar los resultados positivos; lo que podria ser, se trata de describir la
situacion deseada en cuanto a la promocién y practica de la ética.
¢ Redaccion de la situacién deseada, la redaccidon debe tener las siguientes
caracteristicas:

o Fundamentada en lo descubierto.

o Estimulo creativo.

o Debe ser deseado, debe existir disposicion al logro.

o Sentido afirmativo.

o Entiempo presente.
Teoria
Con base en los suefios y experiencias previas, es la alimentacion del proceso
con la presentacion reflexiva y critica de las tendencias, concepciones, conceptos
y quizd leyes y normas sobre la ética, que permitan ubicar la practica en
diferentes tendencias de forma critica. No se trata el mero consumo de teorias
producidas en otros contextos, desligando la teoria de la realidad, sino de una
verdadera reconexion de conceptos y hechos reales.
La teoria, en este caso, se adecua o deriva directamente a/de la practica, de lo
observado y experimentado. Se basa en las primeras conclusiones que son
producto del desarrollo de capacidades, habilidades y destrezas en base a la
observacion y experimentacion en los espacios productivos de aprendizaje.
Los conceptos elaborados, organizados y sistematizados generan teoria, que
contribuyen a la explicacion multidimensional de las preguntas y respuestas
planteadas respecto a una determinada realidad, en este caso ética.
Se pueden usar videos, audios, dilemas éticos, conversatorios sobre materiales

normativos, historias, dinamicas grupales, etc.
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Disefiar/Producir
Es un momento préactico donde se realizan las siguientes actividades:

e Crear una estructura, procesos, relaciones, mecanismos, etc. cualitativos
que permitan lograr el suefio.

e De acuerdo al suefio (formulado como desafio) se incorporan los
elementos cuantitativos; planes, cifras, fechas, responsables, etc. que
acompafian la realizacion del suefio. Se entregan algunas planillas
previamente elaboradas para facilitar el trabajo y el compromiso de los(as)

participantes(as).

Valoracion

Es una postura ética - reflexiva sobre el propio proceso de aprendizaje aplicado a
la transformacion de la vida laboral y personal, articulada a los principios y valores
de la ética, el bien comun, la transformacién social, relaciones complementarias,
la unidad, la convivencia, la reciprocidad, la participacion entre otros. Todo
proceso de aprendizaje se valora, tomando en cuenta que los saberes y
conocimientos desarrollados o generados beneficien a la comunidad en su

conjunto.

Las diferentes estrategias permiten que los participantes se conviertan en
protagonistas de su propio desarrollo, donde la tarea de los(as) facilitadores(as) es
activar la participacion, la relacionalidad, expresividad, creatividad, significatividad

y la reflexidn critica de los aprendizajes.

Actividades complementarias
Si en algin momento del evento, ya sea por cansancio o para dinamizar los
procesos u otros requerimientos se recurrird a las dinamicas y juegos grupales,

entre las opciones se tienen:

Dilemas éticos, soy y me siento, viviendo la vida, los personajes de la comunidad,
el alcalde del pueblo, los buses de la conducta ética, en busca de la verdad, un
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extrafio animal, el bingo, el chasqui, cuestionando nuestra realidad, tomandole el
pulso a nuestra practica, el rompecabezas, construccién colectiva de conceptos,
entre vivos y plebeyos, lluvia de ideas, quien soy, mirando la realidad con lentes
de la eficacia y eficiencia versus lentes de la ética, arbol de problemas, circulos
virtuosos, saludos del mundo, tendiendo puentes, el rumor, valor antivalor, entre

otros.

11.2.3. Después del evento

Luego de culminado el evento de “Promocién de ética y cddigo de ética” con los
participantes, el trabajo se concentra en el seguimiento a los acuerdos y
compromisos adquiridos durante el desarrollo de los eventos, otro aspecto
importante es realizar el seguimiento a los reconocimientos por medio de
certificados de participacibn a los participantes que hayan participado
Optimamente en el evento. El responsable del seguimiento es el lider con el cual
se coordiné de inicio, su informacion también sera centralizada por el este lider, en

este caso el Coordinador de Recursos Humanos.

12. Carga horaria

El evento tendrd una carga horaria de 4 horas académicas, distribuidas en los

cuatro momentos metodoldgicos: practica, teoria, valoracién y produccion.

13. Evaluacion

Se realiza una evaluacion final de los conocimientos/aprendizajes desarrollados o
fortalecidos en el evento sobre los contenidos (cognitivos, procedimentales y
actitudinales) de Promocion de Etica y Cédigo de Etica. Esta evaluacion podra ser

grupal y colectiva.
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13.1. Reconocimiento y valoracién de los participantes

Los participantes que culminen con todo el desarrollo del evento, recibiran

certificados de participacion o cartas de agradecimiento de la Direccion de

CEPROSI, en acto publico con la participacion de su lider.

13.2. Evaluacién del Plan de Promocién de Etica

Una vez culminado el evento de “Promocion de ética y cédigo de ética”, deberéa

existir una continuidad por parte del Coordinador para replicar el mismo y asi

poder sistematizar los principales hallazgos, aprendizajes, recomendaciones y

proyecciones para una mejora continua de este tipo de actividades.

14. Recursos didacticos

Recursos Tecnolégicos. CEPROSI dispondra de materiales.
Sistema Internet y Plataforma Virtual. Recursos tecnoldgicos de los que
dispone CEPROSI son Internet y correo institucional.
La infraestructura necesaria (ambientes adecuados para el desarrollo del
evento presencial), a cargo de la oficina, el desarrollo del evento de Promocién
de Etica y Codigo de Etica requiere la provision del siguiente equipamiento
béasico:

Computadora.

Proyectora data show.

Pantalla écram para las exposiciones Power Point.

Videos sobre ética o corporativos.

Impresora y fotocopiadora para preparar y distribuir materiales de trabajo.

Material de escritorio.

Papeleria para las dinamicas, juegos y trabajos de grupo.

Por ultimo, es evidente que el facilitador del evento de “Promocion de ética y

codigo de ética debe contar con el soporte de materiales y recursos elementales

en los ambientes tales como:

Una pizarra acrilica.
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e Marcadores de agua.

e Almohadillas para pizarra acrilica.

e Papeldgrafos (Bond y sdbana).

e Marcadores permanentes de diferentes colores.
e Masking.

e Oftros.

15. Bibliografia

e Borile, Ménica (s./f.). El rol del facilitador. Taller de fortalecimiento de
capacidades en atencion integral de salud de adolescentes y jévenes.
(Presentacion) Ministerio de Salud del Pert, UNFPA y SASIA.

e Ministerio de Educacion (2014). Unidad de Formacion Nro. 5 “Metodologias
de la Educaciéon Transformadora” Cuadernos de Formacion Continua.
Equipo PROFOCOM. La Paz, Bolivia.
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ANEXO 4. PLAN DE TALLER E INFORME DE PROMOCION DE ETICA Y CODIGO DE ETICA

&) CEPROSI

CENTRO DE PROMOCION Y SALUD INTEGRAL

PLAN DE TALLER SOBRE PROMOCION DE ETICA Y CODIGO DE ETICA

Unidad: Programa de Seguridad alimentaria y Huertos Urbanos
Responsables facilitacion: José Luis Cusicanqui Pefiaranda.
Objetivo General: Informar y sensibilizar a los(as) trabajadores(as) de CEPROSI para el ejercicio de la ética en su desempefio laboral,

basada en valores institucionales, previniendo posibles actos de acoso laboral o mobbing y fortaleciendo la gestién institucional, detectando
necesidades de aprendizaje sobre la problematica y promoviendo las buenas practicas éticas.
Objetivos especificos:
e Promover la apropiacion del Cédigo de Etica por los(as) trabajadores(as) de CEPROSI en la vida cotidiana laboral.
e Promover la construccion de una buena practica de ética sobre la base de los valores que se derivan de la identidad institucional de
CEPROSI.
e Detectar las necesidades, demandas e intereses de los(as) trabajadores(as) de CEPROSI en relacién a la promocién de la ética y el Codigo
de Etica de CEPROSI.
Grupo meta por taller: Entre 20 a 30 personas.
Duracion de tiempo del taller: 4 horas.
Lugaryfecha:

ACTIVIDADES INICIALES:

Tema Contenido Técnica y procedimiento Materiales Hora Responsables
1. Bienvenida e inauguracion. Apertura del taller. Palabras de inauguracion. 08:30 - 08:40 | Directora.
2. Presentacion de participantes | Dindmica: Soy y me siento. Dinamica de grupo. 08:40 - 09:00 | Facilitador.
3. ¢Presentacion del taller. Obijetivos, contenidos y e Exposicion y acuerdos. Papelégrafos, | 09:00 — 09:10 | Facilitador.
metodologia del taller. marcadores y
Reglas del taller. masking.
4. Evaluacion diagnostica. Conocimientos previos sobre | Ronda de intervenciones sobre: Fotocopias. 09:10 - 09:30 | Facilitador.
los contenidos del taller. ¢, Qué conocen sobre ética? Papelografos,
Fichas sobre conocimientos previos. marcadores y
Lluvia de ideas y Arbol de Problemas. | masking.
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DESARROLLO DEL TALLER:

Tema Contenido Técnicay procedimiento Materiales Hora Responsables
Presentacion de la metodologia de la actividad de descubrimiento. Presentacion Power Point. 09:30 - 10:00 | Participantes.
Diapositivas.
Preguntas apreciativas. ¢ Qué funciona en la practica de valores éticos | Presentacion Power Point.
Descubrir institucionales? ¢ Por qué? ¢ Cudles son los logros hasta el momento? | Diapositivas.
’ Open Space Tecnology (OST). Trabajaran en grupos de asociacion Trabajo en grupos:
libre segun los valores que deseen trabajar. Se les entrega Puede contener intercambios y
papelografos y escriben cosas positivas que realizaron en la practica o | presentaciones de los trabajos. | Papeldgrafos.
en su cotidiano vivir. Marcadores.
Visualizacion de los resultados positivos. Se desplazan en el tiempo. Trabajo en grupos: Masking. 10:00 - 10:30 | Participantes.
Salen de su zona de confort para ir a una situacion deseada con Describir la situacion deseada Data Display.
respecto a su realidad actual en lo descrito en el momento 1 (momento | en la practica de valores éticos | Presentacion
de charla e intercambio de opiniones) institucionales. Power Point.
Redaccion de la situacion deseada: Trabajo en grupos: Cuadernos,
Sofar o Fundamentada en lo descubierto. En forma de desafio. Boligrafos.
' o Estimulo creativo.
o Debe ser deseado, debe existir disposicion al logro.
o Sentido afirmativo.
o Entiempo presente.
Se escribe y plasma en el papelégrafo la situacién deseada por el
grupo
R EF R I G E R | O(15 minutos)
Dinamica: Trabajo en grupos 10:45-11:30 | Participantes.
Los buses de la ética, dilemas éticos u otros de acuerdo al contexto.
La ética. Presentacion Power Point. Facilitador.
i Mecanismos para promover la ética: Diapositivas. Papelégrafos.
Etica. « El Cddigo de Etica. Marcadores.
e Espacios para el fortalecimiento de capacidades en ética. Masking.
« Induccién al personal en ética y valores. Data Display.
Identidad (mision, vision, valores éticos institucionales). Presentacion Power Point. Presentacion
Diapositivas. Power Point.
Crear una estructura, procesos, relaciones y mecanismos cualitativos que | Trabajo en grupos Cuadernos, [77:30-12:00 | Participantes.
permitan lograr el suefio. (Como lo hacemos...) Boligrafos,
Disefar Incorporacién de elementos cuantitativos: planes, cifras, fechas, Trabajo en grupos fotocopias.
Producir

responsables, etc. que acomparian la realizacion del suefio. Se entregan
algunas planillas previamente elaboradas para facilitar el trabajo y el

compromiso de los(as) participantes(as). (Acuerdos — compromisos)
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M. VALORACION Y CIERRE DEL TALLER:

Tema Contenido Técnicay procedimiento Materiales Hora Responsable

1. Redondeo del Redondeo global acerca de lo Realizar un resumen general de todo lo trabajado en el | Papelégrafos. 12:15-12:20 | Facilitador.
taller. desarrollado en todo el taller y taller. Masking

pautas para los proximos pasos. | Se dan pautas sobre los proximos pasos a seguir. '

Acuerdos. Marcadores gruesos.
Data display.
2. Valoracién / Identificacion de logros, Dinamica de tarjetas de colores. Tarjetas de papel 12:20 - 12:30 | Participantes.
evaluacion del dificultades y recomendaciones. bond de diferentes
taller. colores.
12:30 Directora

3. CLAUSURA.
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ANEXO 5. INFORME SOBRE EVENTO DE PROMOCION DE ETICA Y CODIGO DE ETICA

q INFORME SOBRE EVENTO DE
\0/ CEPROSI PROMOCION DE ETICA Y CODIGO DE ETICA
CENTRO DE PROMOCION Y SALUD INTECRAL La PaZ, martes 07 de marzo de 2017
NOMBRE José Luis Cusicanqui Pefaranda.

RESPONSABLES/FACILITACION:

ACTIVIDAD AUTORIZADA POR: Dra. Ana Maria Vargas Sandoval — Directora.

LUGAR: CEPROSI

FECHAS: | Inicio: 07 -03-2017 |Final: |07 —-03-2017

OBJETIVOS PROGRAMADOS A CUMPLIR:

DESCRIPCION

Objetivo General:

Informar y sensibilizar a los(as) trabajadores(as) de CEPROSI para el ejercicio de la ética en su
desempeiio laboral, basada en valores institucionales, previniendo posibles actos de acoso
laboral o mobbing y fortaleciendo la gestion institucional, detectando necesidades de

aprendizaje sobre la problemética y promoviendo las buenas practicas éticas.
Objetivos especificos:

e Promover la apropiacién del Codigo de Etica por los(as) trabajadores(as) de
CEPROSI en la vida cotidiana laboral.

e Promover la construccion de una buena practica de ética sobre la base de los valores
gue se derivan de la identidad institucional de CEPROSI.

e Detectar las necesidades, demandas e intereses de los(as) trabajadores(as) de
CEPROSI en relacién a la promocion de la ética y el Cédigo de Etica de CEPROSI.

ACTIVIDADES REALIZADAS:

N° DESCRIPCION

Martes 07/03/2017:

Desde Hrs. 9:00 durante toda la mafiana se desarrolla el evento de “Promocién de ética y

codigo de ética” con personal de CEPROSI, con la facilitacion de José Luis Cusicanqui.

En el evento se siguié el siguiente plan de contenidos y procedimientos:

e Aperturay bienvenida al evento a cargo de la Directora de CEPROSI.

e Presentacion del evento (Objetivos, contenidos y otros).

e Presentacion de los participantes.

e Presentacion de la metodologia de trabajo (Descubrir, sofiar, informacién nueva y
disefar/producir).

La indagacion apreciativa, sus etapas y preguntas generadoras.

e Descubrir: Se pidi6 conformar grupos por afinidad eligiendo un valor ético
institucional y realizando un listado de logros y resultados en la practica del valor
elegido.

e Sonar: Luego del trabajo de grupos se mostré una diapositiva o video con el tema “El
poder de un suefio” para motivarles y a continuacién se pide que redacten en una
frase u oracioén el suefio del grupo con respecto al valor elegido para la empresa.

A continuacion se desarrollaron los siguientes contenidos sobre Etica:

e Deteccion de necesidades de aprendizaje.
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Deteccién de necesidades y demandas sobre el Cédigo de Etica.
Identificacion de conocimientos y practicas previos.
Practicas, aprender haciendo.

Dinamicas, juegos.

Identificacion de riesgos.

Etica.

Valores éticos institucionales.

Codigo de Etica.

Dilemas éticos.

Situaciones vivenciales.

Conducta y comportamiento ético.

Vida coherente en familia, trabajo y comunidad en general.
Eleccion de una buena practica sobre un valor ético.

Disefar/Producir: A partir de la redaccion de sus suefios, los grupos, con la ayuda de
una matriz “Registro de Acuerdos” donde identifican acciones que realizara el grupo,
con quienes y cuando, realizan acuerdos de actividades que como grupo realizaran
para ejercer los valores corporativos.

Exposicién plenaria de los trabajos de grupo.

Clausura del evento a cargo de los lideres de CEPROSI y los lideres de los
anfitriones.

ACTIVIDADES REALIZADAS NO PREVISTAS:

NO

DESCRIPCION

1

No se realiz6 ninguna actividad no prevista.

CO

NCLUSIONES:

NO

DESCRIPCION

Se realizdé un (1) evento de “Promocidn de ética y codigo de ética.

Se recomienda que personal propio de la institucion realice réplicas de este taller de
manera planificada y secuencial como una forma de prevencién al acoso laboral o
mobbing.

OBSERVACIONES / COMENTARIOS:

El evento se realiz6 de manera puntual tanto en el inicio como en su finalizacion.

Fechay hora Eventos VEMOI LSS e Obs.
es S al
07/03/2017 1. CEPROSI 11 14| 25
08:30 — 12:30
TOTAL Un evento (1) 11 14 25

Informe presentado José Luis Cusicanqui Informe revisado | Ana Maria Vargas
por: Pefiaranda por: Sandoval
Firmas: Firma:
_Fecha presentamon 13 — marzo — 2017 Fecha rgwsmn 13 — marzo — 2017
informe: informe:
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ANEXO 6. INSTRUMENTO DE INVESTIGACION - LIPT

LI PT - 60 Leymann Inventory of Psychological Terrorization
©Version modificada y adaptada al espafiol, Gonzéalez de Rivera.

Este cuestionario forma parte de un trabajo de investigacion Académica. La informacion que Ud. Proporcione es absolutamente
confidencial y su uso es exclusivamente para fines de investigacion, por ello se le pide que los datos que registre en el sean lo mas
apegados a su situacion personal. Si tiene alguna duda sobre las preguntas que aqui se incluyen, el encuestador podra asistirle.
La institucién para la que Ud. Trabaja tiene conocimiento de este trabajo de investigacion y autorizd la aplicacion de este
instrumento. Se agradece de antemano su valiosa cooperacion al dar respuesta a estas preguntas.

Datos Generales
Instrucciones: Por favor marque con una “X” el recuadro que mejor corresponda con su situacién

Edad:

1) Menos de 26 afios |:| 2) 26 a 35 afios |:| 3) 36 a 45 afios |:| 4) Mas de 45 afios |:|
Género:

1) Femenino |:| 2) Masculino |:|

Estudios terminados:

1)Primaria [ ] 2)Secundaria [ ] 3)Bachillerato o carreratécnica [ |  4) Licenciatura [] 5)Postgrado ]
Situacion contractual:

1) Planta (contrato por tiempo indeterminado) |:| 2) Eventual (contrato por tiempo determinado o a prueba) |:|
Nivel jerarquico:
1) Operativo ] 2) Ejecutivo ]

Esta seccion trata sobre conductas negativas en el trabajo
Se define Acoso laboral o Mobbing como: Una serie de conductas negativas en el trabajo, manifestadas por compafieros(as), jefes(as),
y/o subordinados(as) en contra de Ud; minimo una vez a la semana y durante meses, con el objeto de dafiar su dignidad y crear
condiciones de trabajo humillantes o indeseables. No se considera mobbing un incidente de comportamiento aislado o un conflicto
meramente ocasional.
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 moderadamente; el tres ("3") si la ha experimentado mucho y el cuatro ("4") si la ha experimentado de manera
extrema.

0= Nada en absoluto. 1=Un poco. 2= Moderadamente. 3= Mucho. 4= Extremadamente.

Sus superiores no le dejan expresarse o decir lo que tiene que decir

Le interrumpen cuando habla

Sus comparfieros le ponen obstaculos para expresarse o no le dejan hablar

Le gritan o regafian en voz alta

Critican injustamente su trabajo

Critican su vida privada

Recibe llamadas telefénicas amenazantes, insultantes y acusadoras

Se le amenaza verbalmente

Ol | N[Ol | B[ W|DN]|PF

Recibe escritos o notas amenazadoras

=
o

No le miran o le miran con desprecio o con gestos de rechazo

=
[

Ignoran su presencia, no responden a sus preguntas

[y
N

La gente ha dejado o esta dejando de hablar con usted

[y
w

No consigue hablar con nadie, lo evitan

=
i

Le asignan —sin justificacién- un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus compafieros

=
a1

Prohiben a sus compafieros hablar con usted

=
(o]

En general se le ignora o se le trata como si fuera invisible

[y
~

Le calumnian y murmuran a sus espaldas

=
o

Hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted

ey
©

Le ponen en ridiculo, se burlan de usted

o|lo|lo|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|lo|o|o|o|o
N N N N N R S R R N R R S R R S

N
o

Le tratan como si fuera un enfermo mental o lo dan a entender

NINIDNINIDNIDNIDNIDNIDNIDNIDNIDNIDNIDNIDNIDNIDNDNIDNIDNDN

Wl W Wl w | w| w|[w|[w|  WwW| w  ww| w|lw|lw|lw|lw|w|w|w

B S N i I e N R R R RN L
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21

Intentan obligarlo a que se haga un examen psiquiatrico o una evaluacion psicolégica

22

Se burlan de alguna deformidad o defecto fisico que pudiera tener

23

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

24

Atacan o se burlan de sus convicciones politicas o sus creencias religiosas

25

Ridiculizan o se burlan de su vida privada

26

Se burlan de su nacionalidad, procedencia o lugar de origen

27

Se le asigna un trabajo humillante

28

Se evalla su trabajo de manera, injusta y malintencionada

29

Sus decisiones son siempre cuestionadas u obstaculizadas

30

Le dirigen insultos o comentarios en términos obscenos o degradantes

31

Se le hacen insinuaciones o gestos sexuales

32

Se le asignan insuficientes 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 indtiles

35

Le asignan tareas muy por debajo de su competencia

36

Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas y diferentes

37

Le obligan a realizar tareas humillantes

38

Le asignan tareas muy dificiles o0 muy por encima de su preparacion, en las que es muy probable que fracase

39

Le obligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos

40

Le amenazan con violencia fisica

41

Recibe ataques fisicos leves, como advertencia

42

Le atacan fisicamente sin ninguna consideracion

43

Le ocasionan “a propdsito” gastos para perjudicarlo

44

Le ocasionan dafios en su domicilio 0 en su puesto de trabajo

45

Recibe agresiones sexuales fisicas directas

46

Le ocasionan dafios en sus pertenencias 0 en su vehiculo

47

Manipulan sus herramientas de trabajo (Por ejemplo, borran archivos de su computadora)

48

Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de trabajo

49

Se circulan informes confidenciales o negativos sobre usted, sin notificarle ni darle oportunidad de defenderse

50

Las personas que le apoyan reciben presiones 0 amenazas para que se aparten de usted

51

Devuelven, abren o interceptan su correspondencia

52

No le pasan las llamadas o dicen que no esta

53

Pierden u olvidan los encargos que son para usted

54

Callan o minimizan sus esfuerzos, logros o aciertos

55

Ocultan sus habilidades y competencias

56

Exageran sus fallos y errores

57

Valoran mal su permanencia y dedicacion

58

Controlan exageradamente y de manera demasiado estricta su horario

59

Cuando solicita un permiso para un curso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o le ponen obstaculos y dificultades

60

Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente
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