UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD

DEL CUSCO
FACULTAD DE EDUCACION Y CIENCIAS DE LA

COMUNICACION
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS DE LA COMUNICACION

INFLUENCIA DEL MOBBING EN EL CLIMA LABORAL DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ACOMAYO -2017

PRESENTADO POR:
Br. Nancy Julia Casquino Tinta

Br. Karin Mamani Pari

PARA OPTAR AL TiTULO PROFESIONAL
DE LICENCIADO EN CIENCIAS DE LA
COMUNICACION

ASESORA:

Dra. Maria del Pilar Benavente Garcia

CUSCO - PERU
2019



PRESENTACION

SENORA DECANA DE LA FACULTAD DE EDUCACION Y CIENCIAS DE LA
COMUNICACION DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL
CUSCO, SENORES MIEMBROS DEL JURADO:

De acuerdo al Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad de Educacion y Ciencias de la
Comunicaciéon de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, cumplimos con
hacer llegar y poner a su consideracion la tesis titulada:

INFLUENCIA DEL MOBBING EN EL CLIMA LABORAL DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE ACOMAYO -2017, para optar al Titulo Profesional de Licenciado en

Ciencias de la Comunicacion.

La presente tesis se realizo en la provincia de Acomayo. El estudio permitio analizar y describir
la incidencia del mobbing en el clima laboral de los trabajadores de dicha institucion, el mismo
que nos llevo a plantear una alternativa respecto al tema en base a la propuesta que esté dirigida

a solucionar el problema detectado en dicha municipalidad.

Consideramos que la presente investigacion contribuird a mejorar el desempeio laboral de los
trabajadores de una municipalidad, optimizando el clima laboral de los trabajadores; por
consiguiente, esperamos que en el futuro se desarrollen otros trabajos de investigacion que

permitan ampliar esta perspectiva.
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INTRODUCCION

Existe una gran variedad de términos que se han utilizado para definir el fendmeno del
hostigamiento laboral; el mobbing es uno de ellos, se refiere a la situacion en que una persona
o un grupo de personas que ejercen una violencia psicoldgica extrema de forma sistematica
(al menos una vez por semana), durante un tiempo prolongado (mas de 6 meses), sobre otra

persona en el lugar del trabajo. (cecotclubprevencion., 2011)

(Chiavenato, 2012) menciona que el clima laboral se refiere al ambiente interno entre los
miembros de la organizacion, y se relaciona intimamente con el grado de motivacion de sus
integrantes. El término clima laboral se refiere de manera especifica a las propiedades
motivacionales del ambiente laboral; es decir, a los aspectos de la organizacion que llevan a

la estimulacion o provocacion de diferentes tipos de motivaciones en sus integrantes

Las consecuencias para quien ha sufrido dicha presion hasta una fase avanzada, llegan a ser
en ocasiones incalificables las consecuencias mas graves para el trabajador afectado son a
nivel psiquico: la ansiedad, la presencia del miedo continuo, de un sentimiento de amenaza.
Ansiedad, inicialmente manifestada en el ambito laboral pero que pronto trasciende esta
frontera. Pueden darse también otros trastornos emocionales como sentimientos de fracaso,
impotencia y frustracion, baja autoestima o apatia. Pueden verse afectados por distintos tipos
de distorsiones cognitivas o mostrar problemas a la hora de concentrarse y dirigir la atencion
(los diagnoésticos médicos compatibles son sindrome de estrés postraumatico y sindrome de

ansiedad generalizada).

Por esta razon, se presenta la investigacion intitulada INFLUENCIA DEL MOBBING EN
EL CLIMA LABORAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ACOMAYO -2017, la

que ayudara a determinar la situacion actual de la Municipalidad Provincial de Acomayo - 2017.
El trabajo de investigacion esta estructurado en seis capitulos y son los siguientes:

CAPITULO I: Comprende la formulacion del problema, los objetivos, las hipétesis,
variables, indicadores, justificacion y delimitaciones. Esta informacion se visualiza en

la matriz de consistencia, la cual muestra panordmicamente la investigacion.

CAPITULO II: Aborda el marco tedrico en el cual se desarrolla el estado del arte, las

bases tedricas y definiciones de los términos de la investigacion.



CAPITULO III: Desarrolla el diagnéstico organizacional de la Municipalidad
Provincial de Acomayo -2017. Contiene antecedentes de la investigacion de la
municipalidad, base legal, mision y vision, actividades principales de la entidad,
disefio organico, estructura organizacional, organizacion y funciones de Ia

Municipalidad Provincial de Acomayo -2017.

CAPITULO IV: Enfoca el planteamiento metodolégico operacional. Conformado a
su vez por el tipo de investigacion, disefio de investigacion, método, ambito de

estudio, poblacion y técnicas e instrumentos de la investigacion.

CAPITULO V: Fiabilidad de instrumentos aplicados, presentacion, analisis y la
interpretacion de cuadros estadisticos de los resultados, producto de las encuestas

realizadas a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo -2017.

CAPITULO VI: Contiene la propuesta alternativa que comprende la justificacion,
importancia del planteamiento de la propuesta, objetivos, actividades, programa

propiamente dicho de la comunicacion organizacional.

Finalmente, se arriba a las conclusiones, sugerencias, bibliografia utilizada y los

anexos respectivos.

Vi
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1 El problema

1.1.1. Planteamiento del problema

El mobbing en el contexto laboral y ambito internacional se sefiala como el
continuo y deliberado maltrato verbal y modal que recibe un trabajador por parte de
otro u otros, quienes se comportan con ¢l cruelmente con vistas a lograr su
aniquilacién o destruccion psicologica y a obtener su salida de la organizacion a
través de diferentes procedimientos. (Pifiuel y Zabala, 2001). Recientemente el
mobbing ha adquirido relevancia como un riesgo psicosocial emergente que implica
hostigar o atacar en grupo a alguien en el trabajo. Debido a la frecuencia y larga
duracion del comportamiento hostil, este acoso ocasiona un considerable sufrimiento
psicologico, psicosomatico y social donde la victima es sometida a un proceso
sistemadtico y estigmatizante cuyo efecto en la persona provoca inestabilidad laboral
(Pifiuel y Zabala, 2001).

El ““mobbing” en el Peri puede manifestarse de diferentes formas y en
ambientes de trabajo muy distintos que pueden ser en funcion del rango laboral o
profesional del acosador y de la victima; es decir, se puede distinguir entre mobbing
horizontal (en el cual el acosador y acosado pertenecen al mismo estatus laboral, son
compafieros de trabajo) y el mobbing vertical (el acosador y el acosado estan en
diferentes niveles jerarquicos o rango profesional, de manera ascendente (la victima
tiene un estatus superior al de los acosadores) o descendente (la victima tiene un
estatus inferior al acosador)”. (Universidad Privada "Atenor Orrego", 2014)

“En el mobbing no suele haber prueba alguna de la realidad de la que se esta
padeciendo, porque no suele existir violencia fisica, pero cuando existe, hay
elementos exteriores que pueden atestiguar lo que sucede, pero en conductas de acoso
de este tipo, no hay ninguna prueba objetiva” (Blancas, 2007)

Sobre el mobbing, Cristdbal era un trabajador muy valorado por su empresa
dedicada al turismo, pues respondia con eficacia ante cualquier problema de los que
pudiesen surgir en el trato con los clientes. Era disciplinado, responsable e incluso

realizaba horas extra; simplemente porque disfrutaba de su trabajo. Era un empleado



que cualquier empresario querria tener en su equipo, por lo que rapidamente fue
ascendiendo dentro de su organizacion hasta colocarse como Jefe de Area del
aeropuerto.

Tras su llegada, el nuevo director le acuso de trabajar poco, de ser machista sin
ningn fundamento (por un conflicto con una empleada que era de la confianza del
director y en el que Cristobal tenia la razon) y decidio que debia llevar a cabo tareas
que no eran para nada productivas. Ademas, el quinto afio decidid colocar a un
supervisor que estaba jerarquicamente por encima de él. Cabe decir que el supervisor
no era suficientemente competente, pues no sabia como se trabajaba en una empresa
de ese tipo. En distintos momentos puntuales, el director acuso a Cristobal de crear
mal ambiente en el trabajo sin tener ninguna prueba de ello. Simplemente para darle
la razon a sus hombres de confianza. Y, ademads, se inventd mentiras para
desacreditar su buena labor profesional. El resultado fue que Cristobal decidio
abandonar el trabajo por el dafio psicologico al que le habian sometido. Como victima
de mobbing, intentd defenderse en varias ocasiones hasta que, fruto del agotamiento
emocional al que habia llegado con esta situacion, renunci6 a seguir en la compaiiia”
(Garcia J. , 2005).

Sandra es una joven madre soltera y extrabajadora de una entidad publica del
Cusco, quien en una oportunidad tuvo crisis econdmica motivo que la llevo a recurrir
a su jefe maximo para pedir adelanto de sueldo a fin de cubrir las necesidades
urgentes de salud de su menor hijo, el cual sufria una enfermedad y como respuesta
obtuvo insinuaciones sexuales que indirectamente debian ser complacidas para dicho
pedido, Sandra tuvo que acceder por necesidad.

Tras lo acontecido el pedido de Sandra fue cedido, pero dias después su jefe
fue insinuando cada vez mas frecuente, causando sospecha de los compaiieros de
trabajo, los cuales generan rumores denigrando la imagen e integridad de Sandra.
Frente a esta situacion Sandra decide poner fin, pero la reaccion del jefe fue
prepotente, indicandole que era el unico quien decide cuando acabar con la situacion.
Ante todo, este suceso Sandra decide renunciar quedando con secuelas en la
autoestima.

Para conocer el problema descrito, la presente investigacion se plantea las

siguientes preguntas:



1.1.2. Formulacion del problema de investigacion

(Cual es el nivel de influencia del mobbing en el clima laboral de los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Acomayo -2017?
1.1.3. Problemas especificos

e ;De qué manera el mobbing influye en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Acomayo -2017?
e ;Como es el clima laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Acomayo -2017?

1.2 Objetivos de la investigacion

1.2.1. Objetivo general

Determinar el nivel de influencia del mobbing en el clima laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Acomayo -2017

1.2.2. Objetivos especificos

e Analizar el mobbing en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Acomayo -2017.
e Describir el clima laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Acomayo -2017.

1.3 Fundamentacion

La presente investigacion tiene una justificacion practica y teorica. Con referencia a
la practica, la investigacion propondra adecuadas practicas para combatir el mobbing y que
esta no afecte en el clima laboral de los trabajadores que tiene la Municipalidad Provincial
de Acomayo -2017, la que permitird reducir los problemas que se tiene en la municipalidad;
Asimismo contribuira al desarrollo organizacional y a mejorar los planes del clima laboral
en municipalidades o alguna empresa que tenga estos problemas.

Con referencia a la parte Tedrica, se utilizara la teoria del Clima Laboral y la Teoria
del Mobbing, que indica la situacion que provoca un clima de hostilidad y de violencia entre
el acosador y la victima que dificulta y puede llegar a deteriorar en forma irreversible el

buen clima laboral de los trabajadores.



1.4 Hipotesis

1.4.1 Hipotesis general

El nivel de influencia del mobbing es alta en el clima laboral de los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Acomayo — 2017

1.4.2 Hipotesis especificas

e El mobbing se presenta de manera frecuente en la Municipalidad Provincial de
Acomayo.
e El mobbing repercute negativamente en el clima laboral de los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Acomayo.

1.5 Operacionalizacion de variables

Variable independiente:

e Mobbing

Variable dependiente:

e (Clima laboral

Variable interviniente

e Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo



Tabla 1: Operacionalizacion de variables

Variables

Dimensiones

Indicadores

Variable
independiente:
Mobbing

Desprestigio laboral

Manipular la comunicacion

Comprometer la salud

Desprestigio personal

Labores fuera de su competencia
Sobrecarga de trabajo
Asignacion de trabajos ofensivos

Agresion verbal
Inexistencia del asenso laboral
Aislamiento

Asignacion de trabajos peligrosos
Agresion fisica
Evidenciar la vida privada

Burlas a sus convicciones y creencias
Comentarios degradantes
Insinuaciones sexuales

Variable
dependiente:
Clima laboral

Organizacioén

Comunicacion

Conducta

Macro ambiente
Micro ambiente
Recursos

Cultura organizacional

Percepcion
Barreras de la comunicacion

Capital humano
Capitacion y desarrollo del personal

Fuente: Elaboracion propia




CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1 ESTADO DEL ARTE

2.1.1 Antecedente internacional

Titulo: Estudio comparativo del acoso mobbing laboral, en empresas publicas y

privadas en Caracas, 2008

Autor: Emile Loreto Gonzales, Cynthia Seabra Da Silva, Caracas
Universidad: Universidad Catolica Andrés Bello

Aio: 2008

Problema general

¢Existen diferencias y semejanzas significativas en el nivel del acoso mobbing
laboral en trabajadores de organizaciones publicas y privadas de la ciudad de
Caracas, 20087

Objetivo general

Determinar si existen diferencias y semejanzas significativas en el nivel del acoso
mobbing laboral en trabajadores de organizaciones publicas y privadas de la ciudad

de Caracas, 2008.

Conclusiones:

e Se hace referencia para el sector publico, un total de 35 trabajadores, es decir
39,30% de los encuestados, afirmaron estar padeciendo mobbing; mientras
que, en el sector privado, se obtuvo un 21,60% que representa a 24 trabajadores
de los 111 encuestados para este sector.

e En cuanto a la persona o personas autoras de los hostigamientos recibidos por
parte de los trabajadores, tanto en el sector publico como privado, el acoso
laboral se recibe en mayor medida por parte de los jefes y supervisores, con
porcentajes de 64% (lo que representa un total de 57 trabajadores de los 89
encuestados) y 49.50% (que representa a 55 trabajadores de los 111

encuestados), respectivamente.



e Se observaron cudles fueron los comportamientos que se presentan con mayor
repeticion en ambos sectores. En cuanto al sector publico tenemos, el
comportamiento referente a la evaluacion sesgada el cual posee un porcentaje
de 22,5% siendo este el mas alto de toda la tabla. También se presenta el item
relacionado a ignorar al trabajador; el de la sobrecarga de tareas, gritos, la
imitacion de la carrera profesional y la reduccion de plazos de tareas. Mientras
que en el sector privado los items en los cuales se presenta una mayor
frecuencia son los de restriccion de comunicacidon, sobrecarga de tareas,
reduccion de plazos, tareas por debajo de competencias con 18.90% y tareas
rutinarias con 19.80%, estas ultimas como puede observarse estan
estrechamente relacionadas y ambas poseen los porcentajes mas altos dentro
de este sector.

e De la misma manera, se presentaron conductas con niveles de frecuencia
similares en ambos sectores, al igual que diferencias notables como, por
ejemplo, el item referido a la evaluacion sesgada que presenta en el sector
publico un porcentaje de 22,50% y en el privado de 1,80%, el de trabajos
absurdos con un 23,60% en el publico y 8,20% en el privado. Lo cual nos
permite afirmar y concluir que existen caracteristicas que a pesar de presentarse

con una alta frecuencia en un sector no necesariamente se presente en otro.

Estos resultados de esta investigacion a nivel internacional determinan que en el
sector privado y publico existe el mobbing o acoso laboral, por parte de las autoridades, esto
genera consecuencias graves en el desarrollo profesional y personal de los trabajadores, los
cuales son: una baja autoestima, inseguridad con respecto a sus capacidades y habilidades,
dificultades para poder concentrarse, otros al o soportar tanta humillacién y denigracion
contra su persona deciden quitarse la vida. Por ello es importante establecer talleres de
capacitacion en las empresas u organizaciones sobre la tematica de mobbing, con la finalidad

de evitar este tipo de situaciones que suelen suscitarse en nuestra sociedad.

Titulo: Estudio diagndstico de clima laboral en una dependencia publica, 2013.
Autor: Luz Viridiana Williams Rodriguez, Monterrey

Universidad: Universidad Autéonoma de Nuevo Leon



Ano: 2013

Problema general

¢Cual es la percepcion del talento humano de una dependencia municipal en

relacion al clima laboral?
Objetivo general

Conocer la tendencia general de la percepcion del talento humano sobre el clima

laboral de una dependencia municipal.
Objetivos especificos

e Identificar el nivel del clima laboral en base a cada una de sus dimensiones.
e Identificar el nivel del clima laboral en base a cada indicador por dimension.

Conclusiones

e En relacion a las areas evaluadas, el personal refleja un grado regular de
insatisfaccion hacia el ambiente que se vive dentro de su organizacion, estando
los resultados estadisticos por debajo de la media, con un 46% en un sistema
colegiado.

e [amotivacion se ve seriamente afectada, reflejando un personal desinteresado,
con poca identificacion con su institucion laboral, incertidumbre profesional,
una comunicacion deficiente entre los distintos niveles jerarquicos, tanto
ascendente como descendentemente; en cuanto al liderazgo en la institucion,
se ve cada vez mas afectado y con menor credibilidad por parte de los
empleados, lo cual es reforzado por la falta de acercamiento y confianza por
ambas partes, por la falta de claridad al explicar los objetivos y la omision de
informacion que podria ser relevante para llevar a cabo efectivamente las
actividades y la falta de retroalimentacion hacia las acciones del personal.

e De las dimensiones que se evaluaron, se resalta con una mejor calificacion el
trabajo en equipo, encontrandose en niveles aceptables debido al tiempo que
tienen laborando juntos los mismos elementos, la afinidad entre pares y al

numero reducido de empleados por equipo.



2.1.2 Antecedente nacional

Titulo: Mobbing: El acoso moral en la relacion laboral
Autor: Liz Selene Trujillo Paz

Universidad: Universidad Privada Antenor Orrego
Aio: 2014

Problema general

¢Es la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, Decreto Legislativo N° 728,
en sus articulos 29°y 30° eficaz para garantizar la proteccion de los derechos de los
trabajadores afectados por el acoso moral?

Objetivo general

Demostrar que la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, Decreto
Legislativo N° 728, en sus articulos 29° y 30° no es eficaz para garantizar la

proteccion de los derechos de los trabajadores afectados por acoso moral.
Objetivos especificos

e Establecer tedricamente la figura del acoso moral, identificando sus clases.

e Distinguir el acoso moral frente a otras formas de acoso.

e [lustrar casos que permitan identificar la figura del acoso moral.

e Identificar las formas de acoso moral que no estan incluidas en la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, Decreto Legislativo N°® 728.

e Precisar los alcances de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
Decreto Legislativo N° 728, en sus articulos 29° y 30° frente al acoso moral.

e Proponer lineamientos para una futura reforma de materia de acoso moral.

Conclusiones:

e Lo que hoy es calificado como acoso moral en la relacion laboral o mobbing
ha existido desde siempre, con anterioridad a su definicion e identificacion
como problema laboral especifico.

e El acoso laboral no se trata de sentirnos presionados, del estrés que conlleva

las actividades propias del empleo, sino que nos lleva a decir que se trata de
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sistematicos hostigamientos a través de conductas vulnerantes, ofensivas y
agresivas que generan en la persona un deterioro en sus actividades laborales
como en su ser fisico y psicolédgico, por lo reiterado de las actitudes hostiles,
humillantes que atentan contra su dignidad humana.

e Los criterios para que se configure el acoso laboral o mobbing quedan
establecidos en los hechos de la sistematizacion, reiteracion y en la
intencionalidad avocadas a un fin mediante conductas lesivas, que en muchos
casos es la renuncia voluntaria por parte de la victima antes que pagar la
correspondiente indemnizaciéon por el despido improcedente, atacando la
dignidad de la persona de forma intencional, perturbando su vida laboral.

e Debe considerarse la indemnizacion por los dafios ocasionados por acoso
moral, pues afecta los intereses espirituales del ser humano que son atacados,
motivando la obligacion del resarcimiento, trayendo a colaciéon los conceptos

de dafio emergente y lucro cesante.

Titulo: Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente en una

empresa de servicios telefonicos

Autor: Oswaldo Clemente Pelaes Leon

Universidad: Universidad Nacional Mayor de San Marcos
Aio: 2010

Problema general

¢Existe una relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion del
cliente en la empresa telefonica, de manera tal que a medida que se incremente el
nivel del clima organizacional, aumentaran los niveles de satisfaccion de los

clientes?
Objetivo general

Determinar si existe una relacion directa entre el clima organizacional y la
satisfaccion del cliente en la empresa telefonica, de manera tal que a medida que se
incremente el nivel del clima organizacional, aumentaran los niveles de satisfaccion

de los clientes.
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Objetivos especificos

e Comprobar si existe una relacion directa entre el clima organizacional (Area
de Relaciones Interpersonales) y la satisfaccion del cliente de la empresa
telefonica.

e Verificar si existe una relacion directa entre el clima organizacional (Area de
Estilo de Direccion) y la satisfaccion del cliente de la empresa telefonica.

e Esclarecer si existe una relacion directa entre el clima organizacional (Area de
Sentido de Pertenencia) y la satisfaccion del cliente de la empresa telefonica.

e Determinar si existe una relacion directa entre el clima organizacional (Area

de Retribucion) y la satisfaccion del cliente de la empresa telefonica

Conclusiones

e Se comprobo la hipotesis especifica 1 que planteaba que existe relacion directa
entre el clima organizacional (Area de Relaciones Interpersonales) y la
satisfaccion del cliente en la Empresa Telefonica del Pert. La correlacion
encontrada entre ambas variables fue de 0.64. A medida que mejoran las
relaciones interpersonales, mejora correlativamente la satisfaccion del cliente.

e Se comprobo la hipotesis especifica 2 que planteaba que existe relacion directa
entre el clima organizacional (Area de Estilo de Direccion) y la satisfaccion del
cliente en la Empresa Telefonica del Pert. La correlacion encontrada entre
ambas variables fue de 0.81. A medida que mejora el estilo de direccion
democratica y participativa, mejora correlativamente la satisfaccion del cliente.

e Se comprobo la hipotesis especifica 3 que planteaba que existe relacion directa
entre el clima organizacional (Area de Sentido de Pertenencia) y la satisfaccion
del cliente en la Empresa Telefonica del Peru. La correlacion encontrada entre
ambas variables fue de 0.62. A medida que se incrementa el sentido de

pertenencia a la empresa, mejora correlativamente la satisfaccion del cliente.

2.1.3 Antecedente local

Titulo: El acoso laboral en el servicio de neonatologia en el hospital Alfredo Callo

Rodriguez Sicuani

Autor: Felicitas Cama Tacuri

11



Universidad: Universidad Priva Andina del Cusco - Sede Sicuani
Afio: 2015
Problema general

(Cuadl es la relacion que existe entre los trabajadores eventuales y permanentes con
sus jefes y el rendimiento laboral en los trabajadores en el servicio de neonatologia

del hospital Alfredo Callo Rodriguez en la Ciudad de Sicuani?

Objetivo general

Determinar las causas y efectos que produce el acoso laboral y su incidencia en el
rendimiento laboral de los trabajadores del servicio de neonatologia de la ciudad de

Sicuani.
Objetivos especificos

e [Establecer los derechos que corresponden a las personas cuando realizan
actividades de naturaleza laboral.

e Identificar el nivel de relacion existente entre las variables comunicacion con
los trabajadores eventuales y su jefe, en cuanto al tipo de acoso laboral

frecuencia de la ciudad de Sicuani.

Conclusiones

e Las formas de acoso con los puntajes mayores fueron: el demérito del trabajo,
amenazas verbales, gritos, psicologicos o ridiculizacion.

e La alta frecuencia de acoso dentro de la formacion de los médicos residentes
amerita atencion. Esta investigacion llama a reflexionar acerca del acoso a los
residentes médicos, el cual, a pesar de ser un fenomeno relativamente comun,
no debe ser tolerado.

e Se espera que la identificacion de la frecuencia de acoso y sus factores
vinculados permita desarrollar estrategias de intervencion y manejo de este
fendmeno en el caso de los especialistas en formacion.

e Los resultaos muestran que entre el jefe y trabajadores del hospital existe una

mayor incidencia de acoso moral y que fue en el hospital Alfredo Callo
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Rodriguez donde obtuvieron informacion sobre el tema (50%); menos (15,8%)

sefialaron al hospital.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Teoria de la Violencia

Pese a que efectivamente no existe una definicion de violencia ampliamente aceptada
por los estudiosos, podemos encontrar algunas que han ofrecido un cierto consenso.
Particularmente se encuentra en esta linea aquella que destaca el uso de la fuerza para
causar dafio a alguien. Segun (Trujillo, 2009) cita algunas de estas definiciones.
Considerando a tres autores: La primera la toma del investigador francés Jean Claude
Chesnais, quien dice: “La violencia en sentido estricto, la unica violencia medible e
incontestable es la violencia fisica. Es el ataque directo, corporal contra las personas.
Ella reviste un triple caracter: brutal, exterior y doloroso. Lo que la define es el uso
material de la fuerza, la rudeza voluntariamente cometida en detrimento de alguien”.
Una segunda definicion se encuentra en una cita que la autora realiza de Jean-Marie
Domenach: “Yo llamaria violencia al uso de una fuerza abierta o escondida, con el
fin de obtener de un individuo o un grupo eso que ellos no quieren consentir
libremente”. La ultima definicidon la refiere del investigador Thomas Platt, quien
habla de al menos siete acepciones del término violencia, dentro de las cuales la que

menciona como mas precisa es: “fuerza fisica empleada para causar dafio.

La violencia ha existido desde siempre; violencia para controlar el poder, violencia
para sublevarse contra la dominacion, violencia para sobrevivir, violencia fisica y
psiquica. Los estudiosos, en sus investigaciones sobre el comportamiento innato de
los animales, concluyeron que el instinto agresivo tiene un caracter de supervivencia.
Por lo tanto, la agresion que existe entre los animales no es negativa para la especie,
sino un instinto necesario para su existencia. “Charles Darwin, en su obra sobre El
origen de las especies por medio de la seleccion natural, proclamé al mono como
padre del hombre, argumentando que sus instintos de lucha por la vida le permitieron

seleccionar lo mejor de la especie y sobreponerse a la naturaleza salvaje”.

El mayor aporte de Darwin a la Teoria Evolucionista fue descubrir que la naturaleza,

en su constante lucha por la vida, no solo refrenaba la expansion genética de las

13



especies, sino que, a través de esa lucha, sobrevivian los mejores y sucumbian los
menos aptos. Solamente asi puede explicarse el enfrentamiento entre especies y
grupos sociales, apenas el hombre entra en la historia, salvaje, impotente ante la
naturaleza y en medio de una cierta desigualdad social que, con el transcurso del
tiempo, deriva en la lucha de clases. El hombre, desde el instante en que levant6 una
piedra y la arroj6 contra su adversario, utiliz6 un arma de defensa y sobrevivencia
muchisimo antes de que el primer trozo de silex hubiese sido convertido en punta de
lanza. En el transcurso y a la actualidad esa rivalidad social por sobrevivir en este
medio inmerso de competitividad y obsesion por el poder la humanidad se hace cada
vez mas ambicioso, y en ese contexto los conflictos de toda indole surgen
constantemente, las situaciones de €pocas anteriores marcaron en la historia de la
humanidad a la actualidad, sin embargo, estas luchas por sobrevivir se van

incrementando alimentados por el poder en todo ambito.

“Una ojeada a la Historia de la Humanidad -dice Sigmund Freud-, nos muestra una
serie ininterrumpida de conflictos entre una comunidad y otra u otras, entre
conglomerados mayores o menores, entre ciudades, comarcas, tribus, pueblos,
Estados; conflictos que casi invariablemente fueron decididos por el cotejo bélico de
las respectivas fuerzas (...) Al principio, en la pequeiia horda humana, la mayor fuerza
muscular era la que decidia a quién debia pertenecer alguna cosa o la voluntad de qué
debia llevarse a cabo. Al poco tiempo la fuerza muscular fue reforzada y sustituida
por el empleo de herramientas, triunf6 aquel que poseia las mejores armas o que sabia
emplearlas con mayor habilidad. Con la adopcion de las armas, la superioridad
intelectual ya comienza a ocupar la plaza de la fuerza muscular bruta, pero el objetivo
final de la lucha sigue siendo el mismo: por el dano que se le inflige o por la
aniquilacion de sus fuerzas, una de las partes contendientes ha de ser obligada a

abandonar sus pretensiones o su oposicion”. (Freud, 1980).

“Darwin con su aporte a la Teoria Evolucionista indica que la naturaleza siempre ha
coexistido con la violencia, la lucha por la vida, sobreviviendo asi los mejores,
marginando a los menos aptos, dando asi a la posterior lucha de clases. Ahora bien,
de acuerdo a Freud, la humanidad en sus inicios ha tenido que emplear la fuerza bruta
como motor de autoridad frente a sus semejantes, tomando decisiones respecto a la
pertenencia de algun objeto o la voluntad misma de los individuos. Pero, al transcurrir

los afios, la fuerza muscular fue reemplazada por la intelectualidad, hecho reflejado
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en el empleo de herramientas y ya no de la fuerza muscular, siendo el objetivo final
el mismo, que mediante el dano o la aniquilacion, se impone autoridad”. (Freud,

1980)

“Desde la mas remota antigiiedad, los hombres se enfrentaron entre si por diversos
motivos. En los tltimos 5.000 afios de la historia, la humanidad ha experimentado
miles de guerra, y en todas ellas se han usado armas mas poderosas que la fuerza
humana. La historia de la humanidad es una historia de guerras y conquistas, donde
el mas fuerte se impone al mas débil, y que, si de los textos de historia quitdsemos
las guerras, se convertirian en un puiado de paginas en blanco. En la Edad de la
Piedra, los mismos instrumentos ideados para defenderse de la naturaleza salvaje
fueron trocados en armas de guerra. Después, cuando el hombre descubrid los
metales, construy6 armas mas mortiferas que la honda y la lanza con punta de piedra.
Al irrumpir la pélvora en la historia, se fabricaron proyectiles para ser disparados por
medio de un cafidon. De modo que el arte de la guerra se perfecciono entre el siglo
XV y XVIII, con la progresiva consolidacion del arma de fuego como factor decisivo

en la contienda”. (Freud, 1980)

“El uso de la pdlvora se extendio rapidamente a los campos de batalla y las armas
tradicionales fueron sustituidas por arcabuces, mosquetes y cafiones. La guerra, que
es un producto de la violencia y el deseo de poder, estd generada por los instintos

agresivos de la psicologia humana.”

“Nosotros creemos en la existencia de semejante instinto, y precisamente durante los
ultimos afios hemos tratado de estudiar sus manifestaciones. Permitanos usted que
expongamos por ello una parte de la Teoria de los Instintos a la que hemos llegado
en el psicoanalisis después de muchos tanteos y vacilaciones. Nosotros aceptamos
que los instintos de los hombres no pertenecen mas que a dos categorias: o bien son
aquellos que tienden a conservar y a unir -los denominados ‘erdticos’,
completamente en el sentido del Eros del ‘Symposion’ platonico, o ‘sexuales’,
ampliando deliberadamente el concepto popular de la ‘sexualidad’-, o bien son los
instintos que tienden a destruir y a matar: los comprendemos en los términos
‘instintos de agresion o de destruccion’. Como usted advierte, no se trata mas que de
una transfiguracion tedrica de la antitesis entre el amor y el odio, universalmente

conocida y quiza relacionada primordialmente con aquella otra, entre atraccioén y
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repulsion, que desempefia un papel tan importante en el terreno de su ciencia”.

(Freud, 1980)

“Con todo, quisiéramos detenernos un instante mas en nuestro instinto de
destruccion, cuya popularidad de ningin modo corre pareja con su importancia.
Sucede que, mediante cierto despliegue de especulacion, hemos llegado a concebir
que este instinto obra en todo ser viviente, ocasionando la tendencia de llevarlo a su
desintegracion, de reducir la vida al estado de la materia inanimada. Merece, pues,
en todo sentido la designacion de instinto de muerte, mientras que el instinto erotico
representa las tendencias hacia la vida. El instinto de muerte se torna al instinto de
destruccion cuando, con la ayuda de 6rganos especiales, es dirigido hacia fuera, hacia
los objetos. El ser viviente protege en cierta manera su propia vida destruyendo la

vida ajena.

De lo que antecede derivamos para nuestros fines inmediatos la conclusion de que
seran inttiles los propositos para eliminar las tendencias agresivas del hombre. Dicen
que, en regiones muy felices de la Tierra, donde la naturaleza ofrece prédigamente
cuanto el hombre necesita para su subsistencia, existen pueblos cuya vida transcurre
pacificamente, entre los cuales se desconoce la fuerza y la agresiéon. Apenas podemos
creerlo, y nos gustaria averiguar algo mas sobre esos seres dichosos. También los
bolcheviques esperan que podran eliminar la agresion humana asegurando la
satisfaccion de las necesidades materiales y estableciendo la igualdad entre los
miembros de la comunidad. Nosotras creemos que esto es una ilusion. Por otra parte,
como usted mismo advierte, no se trata de eliminar del todo las tendencias agresivas,
humanas, se puede intentar desviarlas, al punto que no necesiten buscar su expresion

en la guerra.

“Pero con toda probabilidad esto es una esperanza utopica. Los restantes caminos
para evitar indirectamente la guerra son por cierto mas accesibles, pero en cambio no
prometen un resultado inmediato que uno se moriria de hambre antes de tener harina.
Para Nicolas Maquiavelo, lo propio que, para Friedrich Nietzsche, la violencia es
algo inherente al género humano y la guerra una necesidad de los Estados; en tanto
para los padres del socialismo cientifico, la violencia, aparte de ser un producto de la
lucha de clases, es un medio y no un fin, puesto que sirve para transformar las

estructuras socioecondmicas de una sociedad, pero no para eliminar al hombre en si.
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2.2.2

Ademas, consideran que existe una violencia reaccionaria, que usa la burguesia para
defender sus privilegios y otra violencia revolucionaria, que tiende a destruir el
aparato burocratico-militar de la clase dominante y socializar los medios de

produccion.” (Freud, 1980).

“Cuando los marxistas plantean que la lucha de clases genera la violencia y la
violencia es el motor que permite la transformacion cualitativa de la sociedad,
admiten que la transicion del capitalismo al socialismo requiere de cambios radicales
en las relaciones de produccion. Pero, hay que recordar también que el imperio de la
fuerza, que el marxismo estd dispuesto a aceptar favorablemente, con objeto de
liberar a los hombres de la servidumbre econdémica y establecer las condiciones en
que deben basarse las relaciones verdaderamente morales, no va dirigido contra los
individuos, sino contra una clase y las instituciones en que fundamenta su posicion

dominante”. (Ash, 1969)

Entonces, desde tiempos antiguos la humanidad siempre tuvo enfrentamientos por
diferentes motivos desencadenandose guerras bélicas, en donde se emplearon
diversas armas cada una mas poderosa que la fuerza muscular. Estas guerras
quedaron plasmadas en los libros de historia universal, dando a conocer como el
hombre a lo largo de la historia mejor6 las herramientas iniciales que poseia para
volverlas mucho mas dafiinas y destructivas, dando lugar, inicialmente, a la
modificacion de la piedra como arma y después a la modificacion del metal y
posteriormente utilizar la pélvora como medio masivo de destruccion. Nicolas
Magquiavelo y Friedrich Nietzsche coinciden en sus escritos que la violencia nace con
el hombre y que la guerra es necesaria para los Estados. Para los padres del
socialismo cientifico, la violencia es utilizada como transformador de las estructuras
socioecondmicas de una sociedad. Seglin Ash, la violencia se aplica no a individuos,
si no se aplica a una clase e instituciones en donde la violencia es un medio para
poder liberar a los hombres de la inferioridad econémica y poder lograr condiciones

igualitarias para todos.

El Mobbing
Segtin (Blancas, 2007, pag. 15) “El mobbing es la expresion elegida por el psiquiatra

aleman Heinz Leymann, a quien se deben las primeras investigaciones, -realizadas

en Suecia- sobre esta materia, quien bautizo a este fenomeno y puso en boga aquel
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término. Para este investigador, “mobbing significa el proceso de atormentar,
hostigar o aterrorizar psicoldgicamente a otros en el trabajo.” “Leymann sefiala que
tomo el término del médico sueco Heinemann, quien lo habia empleado para el
estudio del comportamiento social infantil, especificamente para describir la
conducta destructiva de pequefias pandillas de nifios contra un nifio en particular. Y
este, a su vez, lo tom¢ del etdlogo Konrad Lorenz, quien se referia al ataque de un
grupo de animales pequefios gregarios hacia un animal solitario mayor. La palabra
mobbing parte del verbo inglés “to mob” que puede entenderse como un asedio
colectivo contra alguien. Leymann también utiliza la expresion psicoterror como

sinonimo de mobbing”. (Blancas, 2007, pag. 15)

La palabra bullying es usada en Estados Unidos y Australia, pero Leymann la
descarta porque considera que esta incluye un elemento de violencia fisica, a
diferencia del mobbing que “(...) se caracteriza por conductas mucho mas
sofisticadas, cinicas, como, por ejemplo: el aislamiento social de la victima,” por ello
propone mantener el término bullying para las agresiones entre nifios y adolescentes

en las escuelas.

Cuando se estudia el fendémeno de acoso moral en el trabajo, se detecta la falta de
una definicion a nivel internacional o nacional. Existe una gran variedad de términos
que se han utilizado para definir el fendmeno del hostigamiento laboral, mobbing es
la expresion mas utilizada, siendo cominmente aceptada, pero cuando se traduce la
expresion se aprecia que la interpretacion del término no coincide, fundamentalmente
por la inexistencia de una expresion que sea comun y unitaria, capaz de contener
todos los procesos de hostigamiento laboral. En realidad, se trata de un fenomeno
presente en las sociedades industrializadas y respecto al cual cada pais se sirve de su

propia nomenclatura.

En Inglaterra y USA se recurre a la expresion “Harrassment”, cuya acepcion es
hostigamiento, acoso y que ha sido utilizada inicialmente para referirse al acoso
sexual, utilizdndose en estos mismos paises el término “Bossing”™ para referirse al
acoso moral, pero aludiendo especificamente al empleador, sus representantes o los
jefes del trabajador, lo que también se conoce como acoso moral vertical” (Blancas,
2007, pag. 16) Posteriormente, en su traduccion a las lenguas latinas, el término

mobbing se denominé “Harcélement Moral” en francés por la influencia de Marie
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France Hirigoyen, y fue traducido después al castellano como “acoso Moral”, al
portugués como “assedio moral” y al cataldn como “assetjament moral”. (Oceguera

Avalos, Aldrete Rodriguez, & Angel Guilermo, 2010)

Caso Inglaterra y USA, segun Blancas Bustamante se emplea un término diferente

para referirse al hostigamiento laboral, ese término es “Bossing”.
Concepto de mobbing

Segliin (Leymann, pag. 4), “el mobbing (...) conlleva una comunicacion hostil y
desprovista de ética que es administrada de forma sistematica (definicion estadistica:
al menos una vez por semana) por uno o unos pocos individuos, principalmente
contra un unico individuo, quien a consecuencia de ello es arrojado a una situacion
de soledad e indefension prolongada (definicion estadistica: al menos durante seis

meses), a base de acciones de hostigamiento frecuentes y persistentes”.

De acuerdo a Leymann, el mobbing da lugar a una comunicacion ofensiva a uno o
mas individuos, dando lugar asi a un aislamiento del individuo o individuos

afectados.

“En el ambito laboral el mobbing sefiala el continuo y deliberado maltrato verbal y
moral que recibe un trabajador por parte de otro u otros que se comportan con ¢l
cruelmente con vistas a lograr su aniquilacion o destruccion psicoldgica y a obtener
su salida de la organizacion a través de diferentes modalidades. Por cual la victima
es sometida a un proceso sistematico de estigmatizacion y privacion de sus derechos

civiles” (Blancas, 2007, pag. 20)

Segun (Blancas, 2007, pag. 19) “La investigacion cientifica del acoso moral o
mobbing, por la Psiquiatria y la Psicologia empieza por el conocimiento y tratamiento
de sus efectos; es decir, el dafio psiquico que experimenta el trabajador para a partir
de alli, avocarse a identificar las causas de la patologia que presente éste. De este
modo, se llega a descubrir que estds se encuentran en una serie de conductas que se
manifiestan en el lugar de trabajo de la persona y que hacen de esta el objeto de
comportamientos hostiles, de caracter sistematico y duracion continuada que

culminan, en la mayoria de los casos, por afectar la salud psiquica e incluso la fisica.”
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El concepto del mobbing queda definido por el encadenamiento a lo largo de un

periodo de tiempo bastante corto de acciones hostiles consumadas, manifestadas por

una o varias personas hacia una tercera: el objetivo. El acoso nace de forma anodina

y se propaga insidiosamente, al principio las personas acosadas no quieren sentirse

ofendidas y no se toman enserio las indirectas y las vejaciones, luego los ataques se

multiplican. La victima no muere en si, pero si sufre dafios psicoldgicos graves que

podrian perjudicar la salud y el bienestar del individuo afectado.

Caracteristicas del mobbing

Seglin la caracterizacion de Leymann, éstas son las conductas hostiles que sufren:

(Bosqued, 2010, pag. 33)

1. Limitar y manipular la comunicacion y/o la informacion

El acosador o jefe reduce las posibilidades de la victima de comunicarse con
otros.

Se le interrumpe continuamente a la victima cuando intenta hablar.

Se le impide expresarse.

Se le insulta, se les habla a gritos y se le recrimina.

Se critica su trabajo.

Se critica su vida privada.

Se le acosa por teléfono.

Se le amenaza verbalmente.

Se le amenaza por escrito.

Se rechaza el contacto con la victima, rehuyendo su mirada, dirigiéndole.
gestos y miradas de rechazo, desprecio, desdén, etc.

Se ignora su presencia, obrando como si fuera invisible o no existiera.

(Bosqued, 2010, pag. 34)

2. Limitar el contacto social

Se deja de hablar a la victima.

No se le permite que hable a los demas.

Se le aisla, asignandole un lugar de trabajo alejado del resto de los
compafieros.

El acosador prohibe al resto de los compaifieros que le hablen.
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e Se obvia su presencia fisica (Bosqued, 2010, pag. 34).

3. Desprestigiar a la persona acosada ante sus compaifieros

e Se calumnia a la victima.

e Se lanzan rumores malintencionados haciendo correr cotilleos y rumores
orquestados por el acosador.

e Seridiculiza a la victima.

e Se le asigna la etiqueta de enfermo mental.

e Se intenta forzar un examen o diagnostico psiquiatrico.

¢ Se inventa una supuesta enfermedad de la victima.

e Se imita, su voz, gestos, postura, su manera de andar, etc. ridiculizandolo.

e Se critican sus convicciones politicas o religiosas.

e Se hace burla de su vida privada.

e Se hace burla de sus origenes o de su nacionalidad.

e Se le asigna trabajos denigrantes.

e Se comenta su trabajo de manera malintencionada, observando
meticulosamente cualquiera de los aspectos del mismo cuestionan y
desautorizan sus decisiones.

e Se le insulta con términos obscenos o degradantes.

e Se acosa sexualmente a la victima con gestos o proposiciones (Bosqued,

2010, pag. 35).

4. Desprestigiar y desacreditar su capacidad profesional
e No se le asigna ningln trabajo.
e Se le vigila para que no pueda encontrar alguna tarea por si mismo.
e Se le piden tareas absurdas, ridiculas o inutiles.
e Se les asignan tareas claramente inferiores a sus competencias laborales.
e Se le asigna constantemente tareas nuevas.
e Se le hacen realizar trabajos humillantes u ofensivos.
e Se les asignan tareas muy superiores a sus competencias, con el fin de

desprestigiarlo y demostrar su incompetencia. (Bosqued, 2010, pag. 35).
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5. Comprometer la salud de la persona acosada
e Se le exigen trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.
¢ Se le amenaza fisicamente.
e Se le agrede fisicamente a la victima, pero levemente, como una
advertencia.
¢ Se le infringen malos tratos fisicos.
¢ Se le ocasionan gastos intencionadamente para perjudicarlo.
e Se le ocasionan danos fisicos en su puesto de trabajo o en su hogar.

e Se pone en evidencia su vida sexual o se le agrede sexualmente (Bosqued,

2010, pag. 35).
Clases de mobbing

Nos dice (Blancas, 2007, pag. 48) en funcion ya sea del sujeto que realiza el acoso o
del ambito en que resulta afectada la victima, el mobbing puede ser de diferentes

clases:
Clases de mobbing segiin la posicion del acosador y del acosado
Acoso vertical

Es el que tiene lugar cuando el sujeto activo y el sujeto pasivo del acoso estan
ubicados en distintas posiciones jerarquicas, es decir entre quienes son jefes y
quienes estan subordinados a estos. A su vez, el acoso vertical puede clasificarse

en:
Acoso vertical descendente

En este tipo de acoso el sujeto activo o acosador se desempefia como jefe o
autoridad de la victima, quien esta subordinado a este. A esta forma de acoso se le
suele denominar bossing, por provenir del jefe del trabajador (boss), pues el jefe se
expresa de manera abusiva, desmesurada y perversa de su poder. El superior utiliza
entonces amenazas, insultos, vejaciones en publico o privado y hace prevalecer su
autoridad jerarquica para aislar a la victima o dejarla sin trabajo que realizar o para
darle trabajos imposibles o fuertemente estresantes y asi monitorizar y controlar de

manera malintencionada y perversa el trabajo de la victima.
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Para Blancas Bustamante (citado por (Pifiuel & Zabala)), el acoso vertical
descendente lo realizan los jefes de la victima, utilizando este su dominio para
hostigarle de diferentes formas, ya sea mediante ofensas o haciendo actos de tirania

a su subordinado.

“Segun Hirigoyen, menciona la opinién de algunos investigadores que subdividen

el acoso vertical descendente en tres subgrupos. (Blancas, 2007, pag. 49)

El acoso perverso practicado con una pretension de destruccion del otro o de

valorizacion de su propio poder.

e El acoso estratégico con miras a conminar a un asalariado a marcharse de la
empresa y evitarse asi los procedimientos de despido.
e El acoso institucional que participa de un instrumento de gestion del conjunto

del personal.
Acoso vertical ascendente

Es un tipo de acoso menos frecuente, suele presentarse cuando un nuevo jefe intenta
cambiar los sistemas o procedimientos de trabajo, o corregir situaciones irregulares
existentes en un departamento o area de la empresa o imponer una mayor disciplina
a sus subordinados y tiene que enfrentar la resistencia velada, y muchas veces, el
acoso de estos, hasta obligarlo a adaptarse a la situacion y abandonar sus reformas
o retirarse del cargo. Este Glltimo puede ocurrir cuando, ademas, los superiores del
jefe acosado no le otorgan el respaldo necesario, quiza por temor a que el conflicto
crezca o afecte las actividades de la organizacion. En esta hipotesis, el jefe acosado
queda atrapado entre el hostigamiento de sus subordinados y la indiferencia de sus

superiores que toleran la situacion.

Para Blancas Bustamante este tipo de acoso se presenta en pocos casos, sobre todo
se desarrolla cuando se da un cambio de responsable o jefe, el cual pretende cambiar
la manera de trabajar, en efecto los subordinados no estan de acuerdo a estos

cambios, conllevando a un hostigamiento al nuevo jefe.
Acoso horizontal

El acoso moral horizontal tiene como sujetos activos a un grupo de trabajadores y

como sujeto pasivo a un trabajador de similar jerarquia, normalmente es este tipo
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de acoso se trata del grupo contra el individuo. Leymann nos dice que este tipo de
acoso se puede producir por varias razones; un grupo de trabajadores intenta forzar
a otro trabajador reticente a conformarse a las normas implicitas fijadas por la
mayoria, enemistad personal o inquina de uno o varios compafieros, un grupo de
trabajadores la toma, con un compafiero debido a mera falta laboral o aburrimiento
se ataca a una persona débil, enferma, minusvalida o con defectos fisicos, para dar
cauce a la agresividad latente o frustracion, se desencadena el ataque por las
diferencias que se tienen con respecto a la victima (extranjeros, sexo opuesto, otra

raza, apariencia fisica distinta).

Este tipo de acoso se da entre individuos del mismo nivel, en su mayoria de un
grupo hacia un individuo. Y de acuerdo a Leymann, esto puede darse debido a

distintos factores mas que todo por discriminacion de toda indole.
Acoso mixto

Se caracteriza por la conducta hostil de los propios compafieros, se suma la actitud
complaciente e incluso estimulante, del empleador o sus representantes, que no

pone coto a dicho acoso, no obstante tener conocimiento de éste.

Se le puede caracterizar también como una forma de acoso ambiental en el cual las
conductas acosadoras son aceptadas como la respuesta natural del grupo a todo
aquel que desafia la “logica del grupo”, sin que la direccion de la empresa las

considere irregulares y actue para impedirlas”.
Clases de mobbing segun los actos hostiles realizados contra la victima
Acoso personal

Esta modalidad esta conformada por todos aquellos comportamientos que inciden
directamente en las caracteristicas o situacion personal de la victima, o, en otros

términos, en su persona y en su vida privada.

Segun (Olivares, 2005, pag. 76), esta forma de acoso es mdas frecuente en el
mobbing horizontal; es decir, el de los compafieros del trabajador, ya que éstos
carecen del poder juridico necesario para modificar las condiciones de trabajo de la
victima. Lo importante en este caso es que se trata de comportamientos, que

formalmente respetan las condiciones de trabajo de la victima, pero que le crean
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una relacion insoportable con los demads, sean éstos sus jefes o sus compafieros de

labor.
Acoso funcional

Segun (Callejo, 2003, pag. 99), “puede provenir de actos o decisiones empresariales
que modifican en sentido peyorativo la posicion juridica del trabajador, como son
los traslados injustificados de puesto, las modificaciones sustanciales de sus
condiciones de trabajo, la afectacion real de su categoria (cambiarlo a un puesto que
no le corresponde a esta), la discriminacidon salarial o la postergacion en los

ascensos.

La modificacion de las condiciones de trabajo de la victima representa, en este
supuesto, un ejercicio abusivo del poder de direccion, por lo que solo puede
presentarse en el caso de un acoso vertical descendente, pues Unicamente el
empleador o sus representantes, disponen del poder necesario para introducir dichos

cambios”.
Acoso organizativo

“En esta modalidad el acoso se materializa a través del ejercicio desigual o
monodireccional del poder de direccion que se utiliza para provocar el aislamiento
y/o la estigmatizacion del trabajador elegido como victima. El caso mas frecuente
es el de aislamiento o interrupcion de sus redes de comunicacion con los demas
trabajadores o someterlo a deliberados y notorios tratamientos desiguales y
peyorativos en el ejercicio del poder de control o disciplinario o de los demas

poderes empresariales”. (Blancas, 2007, pag. 54)
Elementos constitutivos del mobbing

Las conductas para dafiar al trabajador son diversas, pero existen elementos que

sefialan y diferencian a este tipo de acoso: (Estudio Mendoza Abogados, 2012)

e “La degradacion de las condiciones del trabajo y de vida del que las suftre,
las acciones deben generar efectos evidentes a nivel psicologico y fisico

de la victima,
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e Frecuencia y duracién del asedio, pues es una accidon sistematica,
excluyéndose las agresiones aisladas que pueden darse en el interior de
una empresa.

e El objeto y efecto por ser una conducta ilegitima y de por medio una
intencionalidad ofensiva.

e Una intencionalidad ofensiva originadas por la envidia frente a logros o
habilidades del acosado que resultan inalcanzables para el o los

acosadores”.

“Con estas condiciones a la vista podemos distinguir el acoso laboral de otras
figuras con la que es posible confundirlo. Entre ellas podemos mencionar el estrés
laboral, que es “un estado bioldgico, lo que supone la existencia de un agente
estresante y de una reaccion del organismo sometido a la accidon de ese agente. En
el ambito laboral el agente estresante estara constituido, por ejemplo, por las malas
condiciones de trabajo, caso en el cual no necesariamente estamos frente a un acoso

moral” (Direccion del Trabajo, 2014).

“No hay que confundir el moobing con los conflictos temporales que puedan darse
al interior de la empresa entre sus distintos miembros. Esos casos, no implican una
actuacion reiterada en el tiempo, con el objetivo de dafar a la victima, sino que
responden principalmente a los trances normales generados entre personas que

interactuan peridodicamente”. (Direccion del Trabajo, 2014).
Fases del mobbing

(Pinuel y Zabala, 2001, pags. 18-19) Y (Blancas, 2007). Refieren una seria de fases
y procesos de como se puede revestir el acoso con un carcter repetitivo con pocas
variaciones en cuanto a sus fases. Ya que es una manifestacion emergente de un
tipo de sistema organizativo toxico, el mobbing presenta un patrén de evolucion fijo
que sigue sorprendiendo a victimas y terapeutas. Asimismo, sigue habitualmente
una secuencia tipica de cinco fases cuya duracion puede ser variable en funcion de

la idiosincrasia propia de cada uno de los casos:
Fase 1: Incidentes criticos

En esta fase, la situacion desencadenante del acoso suele verse como un

conflicto, una “bronca”, un desencuentro entre personas que en un momento
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determinado adquiere mayor proporcion, presentdndose la imagen de un
conflicto puntual que comienza una escalada. Esta primera fase no constituye
propiamente acoso psicologico y suele durar muy poco tiempo. (Pifiuel y Zabala,

2001, pag. 18)
Fase 2: Acoso y estigmatizacion

La persona “elegida” es focalizada en esta fase, el acoso se desarrolla mediante
comportamientos de hostilidad repetidos que en otro contexto distinto no
revestirian mayor importancia ni implicarian agresion ni intentos de excluir o de
deshacerse de alguien. Se desarrollan estrategias de chismes, o calumnias. Este
proceso de estigmatizacion termina consiguiendo su propdsito de presentar a la
victima ante la opinién publica como torpe, incapaz, malintencionada, o
desequilibrada psicoldgicamente. Con ello se le hace aparecer como merecedora

del castigo que recibe.

Se consigue que las victimas entren en una fase de confusion y de inculpacion
que es el antecedente de la indefension con que viven el mobbing y que explica

la paralizacion ante el acoso que padecen.

En esta fase el sujeto pasivo toma conciencia de la gravedad de la situacion y en
muchas ocasiones se produce una autoinculpacion, en una frase realmente

atinada, el trabajador pasa de aceptar que cometid un error, a aceptar ser el error.

La cuestion trasciende el ambito bilateral y el resto de los trabajadores son
conocedores del conflicto que tienen ambas partes. Lo que al comienzo tal vez
fuera un conflicto entre dos personas, puede llegar a ser un conflicto de muchas
personas contra una sola, con la adopcion de comportamientos hostigadores

grupales.

La prolongacion de esta fase es debida a actitudes de evitacion o de negacion de
la realidad por parte del trabajador, otros compaiieros no participantes,
sindicatos, ¢ incluso la direccion. La indefension, la inhibicion del afectado a la
hora de denunciar estos hechos, la dificultad probatoria y las carencias del
sistema judicial, permiten la prolongacion en el tiempo de esta fase. (Pifiuel y

Zabala, 2001, pag. 18)
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Fase 3: Intervencion de la Direccion

Siguiendo a (Pifiuel y Zabala, 2001, pag. 18) cuando interviene la linea
jerarquica, el incidente se convierte en el “caso x”, siendo x siempre la victima
acosada, no el acosador. Debido al proceso anterior de estigmatizacion de la
victima, es habitual considerar responsable a ésta, no al acosador. La linea
jerarquica suele cerrar filas y tender a aceptar y a hacer propios los prejuicios y
estereotipos proyectados malévolamente por el acosador desde las primeras
fases. A esto se aflade su natural tendencia a terminar rdpidamente con el
“problema” (normalmente la persona acosada). El resultado practico suele
consistir en el atropello de los derechos elementales de la victima (el derecho a
ser escuchado, a una evaluacion objetiva, a un juicio imparcial, a la igualdad en
el trato o la consideracion) que ve asi incrementada su estigmatizacién como la
“oveja negra”. Aqui suele entrar en funcionamiento el mecanismo psicologico
conocido como “error en la atribucién”, que hace que sus compaiieros, jefes y
directivos tiendan a elaborar explicaciones basadas en las caracteristicas
individuales de la victima, en lugar de factores del entorno (mala organizacion,
pésimo liderazgo, exceso de carga laboral, etc.). Este error atributivo de la
jerarquia es tanto mas frecuente cuanto mayor es su responsabilidad de velar por
la adecuacion de los factores organizativos del trabajo. Suelen ser los
departamentos de recursos humanos de las empresas los que con mayor
asiduidad incurren en este error, facilitando de ese modo la adopcion de la

solucion limpia, barata y rapida de “cortar por lo sano”.
Fase 4: Marginacion o exclusion de la vida laboral

En este periodo el trabajador compatibiliza su trabajo con largas temporadas de
baja, o queda excluido definitivamente del mundo laboral con una pension de
incapacidad, contribuyendo a las cargas econdmicas y sociales del Estado (con
unas magnitudes nada desdenables). En esta situacion, la persona subsiste con
diversas patologias consecuencia de sus anteriores experiencias o fases de
mobbing y se pueden apreciar facilmente las consecuencias fisicas, psiquicas y
sociales que para el afectado tiene este fenomeno. La llegada a esta fase pone de
relieve la no solucion del conflicto en el seno de la empresa y aventura los

mayores riesgos, tanto para el trabajador (psiquicos), como para la empresa, que
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en teoria debera ser investigada por la Administracion via ITSS. (Blancas, 2007,

pag. 22)
Fase 5: Solicitud de ayuda especializada externa y diagnostico incorrecto

Si la persona acosada busca ayuda especializada de psicologos y psiquiatras,
tiene muchas posibilidades de obtener un diagndstico incorrecto. La razon de
ello estriba en que no existen, especialistas que puedan reconocer y tratar un
problema que tiene su origen en la propia organizacion en la que trabaja el
paciente y en la personalidad morbosa de los acosadores, no en los factores

constitucionales o pre morboso de la victima.

De este modo, la victima del acoso suele recibir diagndstico erroneo basado en
sus caracteristicas personales, con lo que su sufrimiento se ve incrementado aun
mas al hacerle sentirse responsable de su propio acoso psicoldgico. Se les suele

diagnosticar:

e Estrés (debido al estrés postraumatico que suelen presentar).

e Depresion (debido a la distimia generada por el acoso)

e Personalidad paranoide (debido a la hipervigilancia).

e maniaco-depresion o ciclotimia (debido a los altibajos que las
agresiones producen en el estado de animo).

e Desajuste de personalidad (debido a las alteraciones y cambios en la
personalidad que suele provocar el acoso).

e Neurosis (debido a la falta de ajuste general).

e Trastornos por ansiedad generalizada.

e Ataques de panico.

Estos diagnosticos son incorrectos en la medida en que olvidan los aspectos
situacionales que los estd causando y que tienen su origen en una agresion
externa, continuada y mantenida, no en la fragilidad constitucional de la victima.
En la medida en que los tratamientos no incidan en la causa del problema y en
la manera de afrontarlo y enfrentarlo, no podran resolver dicho problema del

paciente.

29



Una vez que la organizacion tiene conocimiento de que la victima recibe algiin
tipo de tratamiento, ello sirve para reforzar la estigmatizacion previa de la
victima, que es tachada de “loca”, “desajustada’ y, por ende, acusada de causarlo

todo debido a sus problemas psicologicos.

Todo esto puede danar la imagen publica, la carrera profesional de la persona
puede verse impedida o dificultada su rehabilitacion laboral. (Pifiuel y Zabala,

2001, pag. 19)
Fase 6: Salida o expulsion

En esta fase la victima esta a punto de ser expulsada o desaparecida del lugar de
trabajo. Muchas victimas al no poder resistir el acoso, desasistidas por su
empleador, mal diagnosticadas por el prologo o psiquiatra, aisladas por su
entorno profesional y social, y viéndose sin otra opcion profesional interna,
deciden terminar con la relacion laboral por si mismas y dimiten con tal de
escapar del lugar. Si la victima pertenece a la administracion publica, suele pedir
un traslado que no le beneficia, o bien solicita directamente la excedencia

voluntaria.

En otros casos, apuradas por circunstancias familiares y sociales, victimas de
una ansiedad y una angustia insoportables, llegan a quitarse del medio atentando

contra su propia vida.

Las victimas que deciden resistir sin abandonar el lugar de trabajo y sin hacer
frente al acoso, entran en una espiral de bajas laborales intermitentes o
continuadas, debido a los problemas de salud relacionados con el estrés

postraumatico. (Pifiuel y Zabala, 2001, pag. 19)
Causas del mobbing

Segtin (Blancas, 2007, pag. 34) aun cuando las causas que originan el mobbing son,
en ultimo analisis irrelevantes, por cuanto lo que interesa a fin de demostrar su
existencia es la presencia de una conducta hostil, vejatoria y degradante hacia uno
o varios trabajadores y los efectos dafiinos que esta comporta en la salud psiquica y
fisica de aquellos, no lo es, en cambio, a la hora de tratar de entender al qué obedece

que tales comportamientos se instalen en el seno de una empresa o centro de trabajo.
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Dichas causas pueden ser muchas y de muy variada indole, nos referimos a aquellas

que suelen considerarse los mas frecuentes.
La discriminacion

Una de las causas mas frecuentes en el mobbing es la discriminacion,
acosar a un trabajador a causa de su sexo, color, raza, religion, idioma, edad y
nacionalidad es bastante comun, sobre todo cuando su situacion es singular o

pertenece a una minoria dentro del centro de trabajo.

Refiere Blancas Bustamante (citado por ( (Hirigoyen, 2001)), que todo acoso es
discriminatorio “(...) ya que sefiala el rechazo o diferencia a una particularidad
de la persona. La discriminacion se suele disimular, ya que estd prohibida por la

ley y por ello, a menudo, se convierte en acoso moral.”
El desafio a la ley del grupo

Refiere que otra causa posible de mobbing se encuentra en el hecho de que el
trabajador sea atipico en relacion a las caracteristicas personales prevalecientes
en la empresa, seccion o departamento de ésta o entre sus compaifieros de trabajo.
El trabajador diferente a causa de sus caracteristicas personales, sus valores, sus
ideas u opiniones o sus costumbres puede entrar en conflicto con las que
prevalecen en el centro de trabajo o entre sus compafieros de trabajo y ello sera
motivo suficiente para que estos ultimos intenten excluirlo recurriendo al acoso.

(Blancas, 2007, pag. 37)

Segun (Hirigoyen, 2001), “los procedimientos de acoso (...) tienen como
objetivo primordial el desequilibrio y la eliminaciéon de los individuos que no
son conformes al sistema” ya que las empresas pretenden “(...) fabricar lo
1déntico, clones, robots interculturales e intercambiables” y, por ello, para que el
grupo sea homogéneo ““(...) se aplasta al que no esta calibrado, se aniquila toda
especificidad, sera de caracter, de comportamiento, de sexo o de raza.” Se
demuestra con ello que el acoso moral es uno de los medios de imponer la logica

de grupo.

La competencia. El reto del mas capaz
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No siempre ser el mas capaz o brillante, garantiza a un trabajador el progreso en
su carrera. A veces, es la causa de muchos inconvenientes, entre ellos, del
mobbing. La llegada de alguien particularmente cualificado o brillante a una
empresa u organizacion, puede desatar, de parte de estos, practicas de mobbing.
Sus jefes inmediatos o sus compaiieros, sienten su seguridad amenazada por el
recién llegado, quien puede poner en peligro el puesto de trabajo de aquellos o

afectar las posibilidades de ascenso de estos. (Hirigoyen, 2001, pags. 46-47)
El acoso sexual frustrado segin (Balta Varillas, 2005, pag. 38)

Refiere que, en el campo del acoso sexual, como es bien conocido, se diferencian

dos modalidades:
e Acoso en la modalidad de chantaje sexual

Ejercido por los jefes o personal que tiene poder jerarquico sobre la victima
y consiste en condicionar el otorgamiento o mantenimiento de ciertos
beneficios laborales a los favores sexuales de un subordinado o sancionarlo

por haberse rehusado.
e Acoso ambiental

Proviene de los propios compaiieros de labor, los cuales, no obstante, carecen
de autoridad sobre la victima, se encuentran apoyados por un ambiente de
contenido sexista, que actuara como mecanismo de presion social sobre el

trabajador acosado, en especial si este rechaza el acoso.
La empresa toxica

A estas empresas, (Hirigoyen, 2001, pags. 178-179) las califica como tdxicas y

considera que tienen una conducta patologica:

“Del mismo modo que existen patologias individuales, existen patologias
colectivas. Junto a individuos perversos y a individuos inducidos a utilizar
procedimientos perversos, existen formas de organizacion (empresa, organismo,
etc.) que pueden ser en si mismas toxicas. A nivel de las empresas encontramos los
mismos perfiles que a nivel de personas. Algunas organizaciones no ponen ningun

cuidado en proteger a la gente a la que emplean y dejan que se establezca un clima

32



de mobbing por indiferencia. Otras funcionan de un modo cinico y no dudan en
utilizar la manipulaciéon y la mentira para obtener un mayor rendimiento de sus
asalariados y aumentar sus cifras. Otras incluso son estructuralmente, perversas,
dispuestas a hacer trampas y a destruir a sus adversarios, pero también a sus

asalariados, se les es util para su progresion.”

El trabajador es considerado tinicamente como un recurso, la pieza de un engranaje
complejo que no debe fallar, aunque para ello sea necesario privarlo de la
consideracion de su dignidad de persona exige someterlo a tratamientos vejatorios,

humillantes y denigrantes, incompatibles con esta.
La patologia del jefe

Segun (Blancas, 2007, pag. 43) aun en una empresa no toxica, es decir,
laboralmente sana, el acoso moral puede provenir de un jefe o superior perverso y

malintencionado, con una personalidad narcisista.

(Hirigoyen, 2001) Sefiala que: “los perversos narcisistas son individuos que
establecen con las demas relaciones basadas en juegos de fuerzas, la desconfianza
y la manipulacion. Les resulta imposible reconocer al otro en tanto que ser humano
complementario que podria enriquecerles en su diferencia. Por el contrario,
considera a priori al otro como un rival al que hay que combatir, de modo que tiene
que dominar para destruir a todos aquellos que podrian ser una amenaza para su

poder.”
Efectos del mobbing
Efectos sobre la salud: (Pifiuel y Zabala, 2001, pag. 14)

a) Cognitivos e hiperreaccion psiquica
e Olvido y pérdida de memoria
e Dificultades para concentrase
e Decaimiento/depresion
e Apatia/ falta de iniciativa
e Irritabilidad
e Inquietud/ nerviosismo/agitacién

e Agresividad/ ataques de ira
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e Sentimientos de inseguridad
e Hipersensibilidad a los retrasos
b) Sintomas psicosomaticos de estrés
e Pesadillas/ suefios vividos
e Dolores de estomago y abdominales
e Diarreas/ colon irritable
e VoOmitos
e Nduseas
e Falta de apetito
e Sensacion de nudo en la garganta
e Llanto
e Aislamiento
c) Sintomas de desajuste del sistema nervioso autonomo
e Dolores de pecho
e Sudoracion
e Sequedad en la boca
e Palpitaciones
e Sofocos
e Sensacion de falta de aire
e Hipertension/ hipotension arterial neuralmente inducida.
d) Sintomas de desgaste fisico producido por un estrés mantenido durante
mucho tiempo
e Dolores de espalda dorsales y lumbares
e Dolores cervicales (de nuca)

e Dolores musculares (fibromialgia)
Efectos sobre el trabajo de la victima (Blancas, 2007, pag. 33)

El desenlace mas probable —aquel que es deseado por el agresor- del mobbing, es
que la victima cansada de soportar humillaciones y hostilidades, opte por abandonar
su trabajo, convencida de que no hay nada que pueda hacer para cambiar la
situacion. Leymann sefala que, en tales circunstancias, lo normal es que la victima

abandone el trabajo mucho antes de su jubilacion natural.
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Otros que hacen un esfuerzo por resistir y conservar su empleo enferman seriamente
y entran en una espiral de ausencias frecuentes, que reducen drasticamente su

rendimiento, aumentando las probabilidades de ser despedidos a causa de ello.

Cuando el mobbing no es detenido a tiempo y el trabajador puede reinsertarse en
un medio laboral sano, aquel, “(...) suele finalizar con la salida a medio plazo de la

victima de la organizacion”.
Consecuencias de la presion laboral tendenciosa para la victima

(Blancas, 2007, pag. 45) Las consecuencias para quien ha sufrido dicha presion
hasta una fase avanzada, llegan a ser en ocasiones incalificables. Sirva a modo de
indicacion este testimonio recibido en las entrevistas con victimas de mobbing, por

ser perfectamente trasladable a muchos casos:

“Mi gama de sintomas era la interrupcion del suefo, suefios recurrentes, apetito
disminuido con pérdida notable de peso, indecision, inhabilidad para concentrarme,
fatiga, irritabilidad, agitacion, nerviosismo, sentido del humor perdido, dificultades
menstruales, dolores de cabeza por la tension acumulada, vergilienza, y sensacion
inexplicable de ser culpable. También perdi la alegria e interés en mis actividades
diarias, incluido el tiempo que pasaba con los miembros cercanos de la familia.
Todo mi esfuerzo iba dirigido a evitar pensamientos o sensaciones asociadas al

problema del trabajo”.

Evidentemente las consecuencias mas graves para el trabajador afectado son a
nivel psiquico. La sintomatologia puede ser muy diversa, pero el eje principal de
las consecuencias que sufre el sujeto afectado sera siempre la ansiedad la presencia
de un miedo acentuado y continuo, de un sentimiento de amenaza. Ansiedad,
inicialmente manifestada en el ambito laboral pero que pronto trasciende esta

frontera.

Pueden darse también otros trastornos emocionales como sentimientos de fracaso,
impotencia y frustracion, baja autoestima o apatia. Pueden verse afectados por
distintos tipos de distorsiones cognitivas o mostrar problemas a la hora de
concentrarse y dirigir la atencion (los diagndsticos médicos compatibles son el
sindrome de estrés postraumatico y sindrome de ansiedad generalizada). Este tipo

de problema puede dar lugar a que el trabajador afectado, con el objeto de disminuir
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la ansiedad, desarrolle comportamientos sustitutivos tales como drogodependencias
y otros tipos de adicciones, que ademas de constituir comportamientos patologicos
en si mismos, estan en el origen de otras patologias. La intensidad que puede
alcanzar esta afeccién es maxima, habiéndose detectado casos de suicidio, o de

trastorno paranoide.

Segun Blancas Bustamante (citado por ( (Pifuel y Zabala, 2001, pags. 31-32)) nivel
social, destaca la irritabilidad de la victima de mobbing, que se traduce en una
dificultad de intercomunicacion incluso dentro de la propia familia. Es posible que
estos individuos lleguen a ser muy susceptibles e hipersensibles a la critica, pues la
inestabilidad provocada genera actitudes de desconfianza y conductas de
aislamiento, evitacion, retraimiento, agresividad u hostilidad. Son comunes
sentimientos de ira y rencor y deseos de venganza contra quien le esta agrediendo.
Junto a ello se encuentra un sentimiento de vergiienza-humillacion. Igual que en
muchas personas que han sufrido el trauma de una violacion, la victima de mobbing,
siente un pesar de vergiienza-humillacion, independientemente de su no
culpabilidad. Es aqui donde surgen las preguntas a uno mismo, sobre ;como pude
callarme entonces? ;Coémo permiti que la situacion se repitiera? ;Hasta qué punto
no soy culpable por haberlo permitido? La razon de las auto preguntas que se realiza
la victima, debe buscarse en el desequilibrio psicologico que provoca todo ataque
brutal a la dignidad humana, el cual precisa de un tiempo para su restablecimiento

que coincide con la superacion del trauma.

2.2.3 El Clima laboral
(Chiavenato, 2012, pag. 59) Menciona que el clima laboral se refiere al ambiente

interno entre los miembros de la organizacion y se relaciona intimamente con el
grado de motivacion de sus integrantes. El término clima laboral se refiere de manera
especifica a las propiedades motivacionales del ambiente laboral; es decir, a los
aspectos de la organizacion que llevan a la estimulacion o provocacion de diferentes
tipos de motivacion a sus integrantes. Asi, el clima laboral es favorable cuando
satisface las necesidades personales de los integrantes y eleva la moral y es

desfavorable cuando frustra esas necesidades.

Para Chiavenato el clima laboral es el ambiente interno en donde uno labora

dando lugar a una relacion que se da entre los integrantes de dicho ambiente, se da
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entender también a la motivacion que existe en el ambiente laboral, tomando en

cuenta distintas facetas.

En realidad, el clima laboral influye en la salud emocional de las personas vy,
a su vez, éste ultimo influye en el primero. Asimismo, el concepto de clima laboral
se define de diferentes perspectivas de autores, cada autor la determina segiin como
individualmente perciben o consideran el origen del mismo como algunas que se
mencionan a continuacion: El clima organizacional hace referencia al ambiente
psicosocial en el que se desenvuelven los miembros de una organizacion, en relacion
con el trabajo “cotidiano y las metas estratégicas, aprovechando la oportunidad de
utilizar una variable no econdmica para impactar sobre los resultados de la empresa

o institucion” (Marchant, 2005)

Ahora, para Marchant el clima organizacional es el ambiente psicosocial, el cual

repercute en los resultados de la empresa o institucion.
Caracteristicas del clima laboral

(Martinez, 2011) Menciona que el clima organizacional determina la forma en que
un individuo percibe su trabajo, rendimiento, productividad y satisfaccion. Posee

las siguientes caracteristicas:

e Esun conjunto molecular y sintético como la personalidad.

e Esuna configuracion particular de variables situacionales.

e Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir
siendo el mismo.

e Tiene una connotacioén de continuidad no tan permanente como la cultura
y puede cambiar después de una intervencion particular.

e Estd determinado por las caracteristicas, conductas, aptitudes vy
expectativas de personas y por las realidades sociologicas y culturales de
la organizacion.

e Esta basado en las caracteristicas de la realidad externa, tal como las
percibe el observador o el actor.

e Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

e Es un determinante directo del comportamiento, porque actia sobre las

actitudes y expectativas. (Martinez, 2011)
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Elementos del clima laboral

(Martinez, 2011) Refiere que el clima organizacional es un fendmeno interviniente
que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias
sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.). En el clima

organizacional es necesario resaltar los siguientes elementos:

e El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

e Elclima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e FEl clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

e El clima junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen forman un sistema interdependiente
dindmico. Las percepciones y respuestas que abarcan el clima
organizacional se originan en una gran variedad de factores.

e Factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision:
autoritaria, participativa y otros.

e Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones, remuneraciones y otros).

e Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de
incentivo, apoyo social, interaccion con los demdas miembros y otros).

(Martinez, 2011)
Funciones del clima laboral

En la base del funcionamiento organizacional se definen los limites, generando un
sentido de identidad para los miembros, facilita el compromiso, permite mantener
la estabilidad y unidad de la organizacién, define pautas, normas, controla y guia

los comportamientos de las personas que participan en ella. (Garcia A. , 2011)

Influencias de la sociedad sobre el clima laboral
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(Gibson, Ivancevich, & Donelly, 2010) Plantea que las tendencias que conforman
nuestra sociedad en el presente, influirdn en el clima de las organizaciones futuras.

Algunas de estas importantes tendencias sociales y sus repercusiones son:

e Niveles educacionales. Como resultado de la educaciéon moderna, es
razonable suponer que los empleados, ahora tienden a ser mas conscientes
del mundo que los rodea. Buscaran puestos donde se utilice con plenitud
sus habilidades y capacidades.

e Diversidad de la fuerza de trabajo. En las Gltimas dos décadas se ha visto
un crecimiento en el nimero de trabajadores de sexo femenino y de grupos
minoritarios. Con esta diversidad, sera mas dificil la creacion de un
ambiente de trabajo que sea mas motivador y creativo.

e Adelantos tecnoldgicos. Muchas organizaciones ahora operan con
equipos modernos, los que se usaban hace veinte afios 0 menos y preveen
cambios significativos para el futuro.

e Contratos laborales. Los contratos con los sindicatos influyen
directamente en lo que pueden hacer las organizaciones en dos 4reas
importantes del clima organizacional: sistemas de disefios de puestos y
sistema de recompensas.

e Reglamentos gubernamentales. Aunque muchos de estos no tienen
influencias directas sobre el clima organizacional, todos ellos tienden a
disminuir las opciones de la organizacion. Sera cada vez dificil funcionar
de una forma individualizada que satisfaga las necesidades de una fuerza
de trabajo diversa.

e Crecimiento organizacional. Las grandes organizaciones dominan en
forma creciente el ambiente de trabajo de nuestra sociedad. Es dificil crear
ambientes de trabajos motivadores y creativos en las grandes
organizaciones donde los empleados no ven facilmente una conexion entre
su propia conducta y el desempeiio total de la organizacion.

e Atractivo del descanso. Desde que la industria de la recreacion en tiempo
libre ha tenido un gran crecimiento en la sociedad, cada dia es mas
atractivo dejar de trabajar; entonces el trabajo tendra que ofrecer al
empleado algo que no pueda obtener fuera. (Gibson, Ivancevich, &

Donelly, 2010)
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Determinaciones especificas del clima laboral

De acuerdo a (Gibson, Ivancevich, & Donelly, 2010) existen determinaciones

especificas que deben ser consideradas al hablar de clima laboral:

e Condiciones econémicas. - Las condiciones de la economia pueden influir
en muchas de las propiedades propuestas. Las percepciones de riesgo,
recompensas y conflictos podrian variar de acuerdo a la forma en que los
altibajos de la economia influyen en la organizacion.

o Estilo de liderazgo. - Es posible que este tenga un fuerte impacto en el clima
organizacional. Es posible que influya en los estilos adoptados por los
gerentes en todos los niveles de la organizacion.

o Politicas organizacionales. - Las politicas administrativas influyen en el
ambiente para la competencia y los conflictos.

e Valores gerenciales. Es casi seguro que los valores de la gerencia influyen
en el clima organizacional. Como resultado, los miembros de algunas
organizaciones pueden percibirlas como paternalistas, impersonales,
formales o informales, agresivas, pasivas, dignas o indignas de confianza.

e Caracteristicas de los miembros. - La edad, el modo de vestir y la conducta
de los miembros de la organizacion, o incluso el numero de gerentes de sexo
masculino y femenino, pueden tener cierto impacto en algunas propiedades
del clima organizacional.

e Tipo de actividad. - La actividad a la que se dedica una organizacion influira
en su clima. Este clima puede influir en el tipo de personas atraidas como
posibles empleados y en la forma en que se comportaran después de

contratarlos. (Gibson, Ivancevich, & Donelly, 2010)
Factores del clima laboral
Segun (Mejia, 2010) existen varios factores que influyen en el clima laboral.

e Factor: Comunicacion
(Mejia, 2010) Este factor trata sobre diversos aspectos relacionados con la
posibilidad de expresar las percepciones acerca del trabajo y de la efectividad

de los canales de comunicacion para el desarrollo normal de las actividades.
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e Factor: Liderazgo
(Mejia, 2010) Este factor comprende aspectos relativos a la forma en como
se dirige la organizacion. Cémo son percibidas y sentidas las relaciones entre
las jefaturas y colaboradores, asi como los estilos de liderazgo que son
practicados para la coordinacion del personal y tareas del hospital.

e Factor: Relaciones interpersonales
(Mejia, 2010) Esta Dimension trata acerca de la percepcion que se tiene de la
calidad de las relaciones del personal existente dentro y entre los equipos que
conforman el hospital.

e Factor: Desarrollo personal y profesional
(Mejia, 2010) Esta dimension trata de poner de manifiesto la percepcion de
los empleados del crecimiento y desarrollo personal y profesional dentro de
la Institucion.

e Factor: Identificacion con la institucion
(Mejia, 2010) Esta considera la identificacion que tiene el personal con
relacion a la Institucion, sus actitudes hacia la misma y los sentimientos que
de ésta se derivan.

e Factor: Estabilidad laboral
(Mejia, 2010) Este factor detecta la seguridad que siente el personal por
laborar en un proyecto estable. Considera la percepcion y el sentimiento que
tienen los empleados en relacion a la estabilidad en su trabajo.

e Factor: Remuneracion
(Mejia, 2010) Esta detecta la apreciacion de la persona de sentirse remunerada
adecuadamente en su entorno.

e Factor: Orientacion a la calidad
(Mejia, 2010) Esta considera el grado de calidad en los procesos que se
realizan en la Institucion, asi como el valor calidad llevada a la practica por
todo el personal.

e Factor: Condiciones ambientales
(Mejia, 2010) Con este factor se pretende conocer las condiciones con las

cuales se desarrolla el trabajo y la percepcion que el empleado tiene de ellas.

Tipos de clima laboral
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Segun Likert (citado por (Robbins, 2009)) existen dos tipos de clima laboral:

el clima tipo autoritario y el lima de tipo participativo.
El clima laboral de tipo autoritario esta constituido por:

e Autoritarismo explotador: En este tipo de clima, la Direccion no confia en
sus empleados. La mayoria de las decisiones son tomadas en la cima de la
organizacion. Los empleados perciben y trabajan en una atmdsfera tensa, con
muy pocas recompensas, donde predomina el miedo y la desconfianza; las
interacciones entre los superiores y los subordinados se establecen con base al
miedo, la comunicacion solo existe en forma directa, con instrucciones
especificas.

e Autoritarismo paternalista: Aqui existe cierta confianza entre la Direccion y
los subordinados, como la establecida entre un amo y su siervo. Existe la
confianza entre la Direccion y los subordinados; aunque las decisiones se
toman en la cima, algunas veces se decide en los niveles inferiores. Los castigos
y las recompensas son los métodos usados para motivar a los empleados. En
este tipo de clima la Direccion juega con las necesidades de los empleados,
pero da la impresion que trabajan en un ambiente estable y estructurado.

(Robbins, 2009).

Entonces de acuerdo a Robbins se pueden tomar a las necesidades como un
medio, pues se les recompensa por la productividad de los empleados, asi como

también puede conllevar a castigos.
El clima laboral de tipo participativo esta integrado por:
Asimismo, el clima de tipo participativo citado por (Robbins, 2009):

e Participativo —consultivo: En este tipo de clima, la direccion tiene confianza en
sus empleados, las decisiones se toman en la cima, pero los subordinados
pueden hacerlo también en los niveles mas bajos. Para motivar a los empleados
usan la recompensa y los castigos ocasionales. Satisfacen las necesidades de
prestigio y de estima, existe la interaccion por ambas partes. Perciben un
ambiente dindmico y la administracién se basa en objetivos por alcanzar. La

comunicacion que establece es de tipo descendente.
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e Participativo en grupo: La Direccion tiene plena confianza en sus empleados,
la toma de decisiones se da de forma equitativa en toda la organizacion, la
comunicacion estd presente de forma ascendente, descendente y lateral. La
forma de motivar es la participacion e implicacion, por el establecimiento de
objetivos y el mejoramiento de los métodos de trabajo. Los empleados y la
direccion forman un equipo para lograr los objetivos establecidos por medio de

la planeacion estratégica. (Robbins, 2009)

Para Robbins, el clima de tipo participativo viene integrado por participativo —
consultivo y participativo en grupo y se puede concluir que son escenciales para

alcanzar los objetivos establecidos por las empresas.
Importancia del clima laboral

(Chiavenato, 2012), Afirma que el objetivo final que se busca con el clima laboral
es explicar los motivos por los que las personas que trabajan en una organizacion
se sienten mas o menos motivadas al ejercer sus obligaciones profesionales.
Conocer las causas subyacentes de la motivacion es muy importante, porque nos

permitira actuar sobre ellas para aumentar la motivacion de las personas.

El motivo por el cual la institucién deberia tomar importancia a que las personas
estén motivadas es muy simple: todos los estudios certifican la fuerte relacion
existente entre el clima laboral de los colaboradores y gratificacion dentro de la

institucion. (Chiavenato, 2012)

Chiavenato refiere que en el clima laboral es necesario hacer entender los diferentes
motivos por los cuales los empleados deben sentirse en confianza para desarrollar

las diferentes tareas que se les asigna, esto favoreceria a la empresa.
Organizacion

(Chiavenato, 2012, pag. 06), Una organizacion es un sistema de actividades
conscientemente coordinadas de dos a mas personas. La cooperacion entre estas
personas es esencial para para la existencia de la organizacion. Una organizacion

existe solo cuando:

e Hay personas capaces de comunicarse.

e Estan dispuestos a contribuir en una accion conjunta.
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e A fin de alcanzar un objetivo comun.

(Garcia Gonzalez, 2005) Es un atributo que posee la inteligencia y est4 formada por
las etapas de conocimientos que conducen a conductas diferentes en situaciones
especificas. Para Piaget un objeto no puede ser jamas percibido ni aprendido en si

mismo sino a través de las organizaciones de las acciones del sujeto en cuestion.

La organizacion y el ambiente (Chiavenato, 2012, pags. 27,28)

Las organizaciones no estan solas en el mundo ni se encuentran en el vacio. Como
sistemas abiertos operan en un ambiente que le envuelve y cifie. Llamamos
ambiente a todo aquello que rodea externamente a una organizacion. De este modo,
ambiente es el contexto dentro del cual existe la organizacion o el sistema. Para que

el concepto de ambiente sea operable definiremos dos estratos ambientales:

= Macro ambiente o ambiente general
Estd formado por todos los factores econdmicos, tecnoldgicos, sociales,
politicos, legales, culturales demograficos, etc., que se representan en el
mundo y en la sociedad en general. Estos factores forman un campo dindmico
compuesto por un torbellino de fuerzas que se cruzan, se juntan se repelen, se
multiplican o se potencializan provocando acciones y reacciones, y en
consecuencia inestabilidad y cambio, asi como complejidad e incertidumbre

respecto a las situaciones que se producen.

El escenario ambiental influye poderosamente en todas las organizaciones
con un efecto mayor o menor, creando condiciones mas o menos favorables.

Por lo tanto, su efecto es genérico y abarca todas las organizaciones

= Microambiente o0 ambiente de trabajo
Ambiente mas cercano y mas inmediato a la organizacion. Por lo tanto, es el
ambiente especifico de cada organizacion. Cada organizacion tiene su
ambiente de trabajo del cual obtiene sus entradas y salidas y en el que coloca
sus salidas o resultados. De esta manera en el ambiente del trabajo estan las

entradas y salidas del sistema, es decir los proveedores de recursos

44



(materiales, financieros, técnicos, humanos y de servicios), por un lado y los

clientes o consumidores por el otro.

El micro ambiente o ambiente de trabajo es donde la organizacion crea su nicho de
operaciones y establece su dominio. El dominio define las relaciones de poder y
dependencia con respecto a los factores ambientales. Por lo tanto, el ambiente de

trabajo ofrece recursos, medios y oportunidades.
Cultura organizacional (Chiavenato, 2012, pag. 418)

Significa una forma de vida un sistema de creencias, expectativas y valores, una
forma de interaccion y relaciones, que representan a una organizacion. Cada
organizacion es un sistema complejo y humano, con caracteristicas propias, como
su propia cultura y un sistema de valores. Todo este conjunto de variables se debe
observar, analizar e interpretar continuamente. La cultura organizacional influye en

el clima que existe en la organizacion.

Cada organizacion tiene una cultura organizacional o cultura corporativa. Formar
parte de una organizacion significa asimilar su cultura. Es decir, trabajar en una
organizacion, ser parte en sus actividades, el desenvolvimiento profesional del
individuo también forma parte de su cultura organizacional. El modo en que las
personas interactian, las actitudes predominantes, las presuposiciones subyacentes,
las aspiraciones y los asuntos relevantes en la interaccion entre los miembros

forman parte de la cultura de la organizacion.
Comunicaciéon (Chiavenato, 2012, pags. 59,60)

Es el proceso por el cual se transmite informacion y significado de una persona a
otra. Asimismo, es la manera de relacionarse con otras personas a través de ideas,
hechos, pensamientos y valores. La comunicacién es el proceso que une a las
personas para que compartan sentimientos, conocimientos y que compondran
transacciones entre ellas. Las organizaciones no pueden existir ni operar sin

comunicacion; esta es la red que integra y coordina todas sus partes.

La comunicacién constituye un procedimiento compuesto por cinco elementos que

son:
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e Emisor o fuente: es la persona, cosa o proceso que emite un mensaje para
alguien, es decir para el destino. Es la fuente de la comunicacion.

e Transmisor o codificador: es el equipo que une la fuente al canal, es decir como
codifica el mensaje emitido por la fuente para que se vuelva adecuado y
disponible para el canal.

e Canal: es la parte del sistema que enlaza la fuente con el destino, los cuales
pueden fisicamente estar cerca o lejos.

e Receptor o decodificador: es el equipo situado entre el canal y el destino, es
decir, el que codifica el mensaje para hacerlo comprensible al destino.

e Destino: es la persona, cosa o procedimiento al que se le envia el mensaje. Es el

destinatario de la comunicacion.
Percepcion

Se refiere al patron de referencia que actia como filtro codificador, lo que
condiciona la aceptacion y el procedimiento de cualquier informacion. Este filtro
selecciona y rechaza todo informacién que no ajuste a ese sistema o que pueda
amenazarlo. De esta manera cada persona desarrolla su propio conjunto de
conceptos para interpretar el ambiente externo e interno y para organizar sus

multiples experiencias de la vida cotidiana. (Chiavenato, 2012, pag. 62)

La idea o el mensaje comunicado estan intimamente relacionado con las
percepciones y motivaciones tanto de emisor como del destinatario, dentro del

contexto ambiental en que se encuentran.
Barreras de la comunicacion

Segun (Chiavenato, 2012, pags. 63,64) Existen tres tipos de barreras para la
comunicacion humana que funcionan como obstaculos o resistencias a la

comunicacion entre personas

e Barreras personales: Son interferencias que provienen de las limitaciones,
emociones y valores humanos de cada persona. La barrera mas comun en los
trabajos son los malos hébitos al escuchar, las emociones, las motivaciones, los
sentimientos, etc. Las barreras personales pueden limitar o distorsionar la

comunicacion con las otras personas.
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Barreras fisicas: Son las interferencias que ocurren en el ambiente en el que se
efectiia el proceso de comunicacion. Un trabajo que puede distraer, una puerta
que abre en el trascurso de una clase, la distancia fisica entre las personas, un
canal saturado, paredes que se interponen entre la fuente y el destino, ruidos

estaticos en la comunicacion.

Barreras semanticas: Son las limitaciones y distorsiones que se deben a los
simbolos a través de los cuales se efectia la comunicacion. Las palabras u otras
formas de comunicacion como: gestos sefales simbolos, etc. Pueden tener
significados diferentes para las personas involucradas en el proceso de la
comunicacion los cuales pueden distorsionar sus significados. Las diferencias

lingiiisticas constituyen diferencias semanticas entre las personas.

Conducta humana en las organizaciones

(Chiavenato, 2012, pags. 65,66) Las personas se visualizan como portados de
habilidades, capacidades, conocimientos, competencias, motivacion para el trabajo,
etc. Nunca se debe olvidar que las personas son personas portadoras de
caracteristicas de personalidad, expectativas, objetivos personales, historias
particulares, etc. Por ello conviene destacar algunas de las caracteristicas generales
de las personas, ya que esto mejorara la comprension de la conducta humana dentro

de la organizacion.

El hombre es proactivo: las conductas de las personas estan orientada hacia la
satisfaccion de sus necesidades personales y hacia el logro de sus objetivos 'y
aspiraciones. Las personas pueden resistirse como colaboradores con las politicas
y los procedimientos de la organizacion, lo cual depende de las estrategias de
liderazgo adoptados por el supervisor. Por lo general la conducta esta
determinada tanto por la practica organizacional como por el comportamiento
proactivo.

El hombre es social: la participacion en las organizaciones es importante en la
vida de las personas puesto que conlleva a relacionarse con otras personas o
grupos. En los grupos los individuos tratan de mantener su identidad y su
bienestar psicologico empleando sus relaciones con las personas para obtener

sobre si mismos y sobre el ambiente en que viven. Ademas, la relacion social,
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mas que cualquier otro factor, determina la naturaleza del autoconocimiento de
las personas.

El hombre tiene diferentes necesidades: las personas son motivadas por
diversas necesidades. Un factor puede motivar la conducta de una persona hoy y
puede no tener la fuerza suficiente para motivarla al dia siguiente. Por lo tanto,
la conducta de las personas se ve influenciada simultdneamente por un gran
numero de necesidades que presenta valores y cantidades diferentes.

El hombre percibe y evalua: la experiencia de la persona en su ambiente es un
proceso activo porque selecciona los datos de los distintos aspectos del ambiente,
los evalta en términos de su experiencia y en funcion de lo que actualmente
experimenta en términos de sus necesidades y valores.

El hombre piensa y escoge: la conducta humana es intencionada, proactiva y
cognitivamente activa. Se puede analizar en términos de los planes conductuales
que elige, desarrolla y realiza para lidiar contra los estimulos a los que se enfrenta
para alcanzar sus objetivos personales.

El hombre tiene una limitada capacidad de respuesta: el hombre tiene
capacidad limitada para desempenarse de acuerdo con lo que pretende o
ambiciona. Las personas no pueden comportase de cualquier forma, ya que sus
caracteristicas personales son limitadas y restringidas. Las diferencias

individuales hacen que las personas tengan comportamientos diversos.

Capital humano: La persona en su conducta constituye el capital humano de la

organizacion. Este capital puede valer méas o menos en la medida que contenga talentos

y componentes capaces de agregar valor a la organizacion, ademds hacerla mas agil y

competitiva. Para ello la organizacion debe utilizar intensamente cuatro detonadores

indispensables segun (Chiavenato, 2012, pags. 69,70)

Autoridad: conferir poder a las personas para que puedan tomar decisiones
independientes sobre acciones y recursos. En ese sentido cada lider reparte y
delega autoridad a las personas para que puedan trabajar de acuerdo con lo que
aprenden y dominan

Informacion: fomentar el acceso a la informacién a lo largo de todas las

fronteras. Crear condiciones para difundir la informacion, hacerla util y
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productiva para las personas en el sentido de facilitar la toma de decisiones y la
busqueda de caminos nuevos y diferentes.

e Recompensa: proporciona incentivos compartidos que promueven los objetivos
organizacionales. Uno de los motivadores mas poderosos es la recompensa por
el trabajo bien hecho. La recompensa funciona como un esfuerzo positivo y como
un indicador del comportamiento que la organizacion espera de sus participantes.

e Competencias: ayudar a las personas a desarrollar habilidades y competencias
para utilizar ampliamente la informacion y ejercer su autonomia. Asi es como se
crean talentos en la organizacion: al definir las competencias que ella necesita
para alcanzar los objetivos, asi como crear condiciones internas para que las

personas adquieran y desarrollen tales competencias.
Capacitacion:

Segun (Chiavenato, 2012, pags. 386,387), la capacitacion es el proceso educativo
de corto plazo aplicado de manera sistematica y organizacional, por medio del cual
las personas adquieren conocimientos desarrollan habilidades y competitividades

en funcion del objetivo definido.

Segun la national industrial conferenc de estados unidos, la finalidad de la
capacitacion es ayudar a los empleados de todos los niveles a alcanzar los objetivos
de la empresa, al proporcionarles la posibilidad de adquirir el conocimiento, la

préctica y la conducta requerida de la organizacion.
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2.3 DEFINICION DE TERMINOS

Violencia psicologica
Segtn (Anceschi, 2009), sefiala que la violencia es un concepto subjetivo de definicion
compleja, ya que puede adquirir diversos tipos de acepciones segun el punto de vista
desde el que lo analicemos. Asi la definicion no sera la misma desde una perspectiva
moralista o juridica y dentro del &mbito juridico un penalista no la definira de la misma
manera que un civilista. Es por ello que realmente su definicion es compleja
identificando casos en los que incluso esta es “legitima” como método de resolucion de

conflictos.

Percepciones
Se define como algo que comprende tanto la captacion de las complejas circunstancias
ambientales como la de cada uno de los objetos. Si bien, algunos psicologos se inclinan
por asignar esta ultima consideracion a la cognicidon mas que a la percepcion, ambos
procesos se hallan tan intimamente relacionados que casi no es factible, sobre todo desde

el punto de vista de la teoria, considerarlos aisladamente uno del otro. (Allport, 1974)

Cultura
Son todas las manifestaciones y habitos sociales de una comunidad, las reacciones del
individuo en la medida en que se ven afectadas por las costumbres del grupo en que
vive y los productos de las actividades humanas en la medida en que se ven afectadas

por dichas costumbres. (Boas, 1990)

Clima organizacional
Segun (Rodriguez Mansilla, 2007) el clima organizacional, es el concepto descriptivo
que esta referido a aspectos de la vida laboral, difusa, intangible, vivencial mas que
medible. Posee un caracter global que abarca multiples aspectos internos de la
organizacion que es “vivido” por todos los actores y repercute positiva o negativamente
en la institucion, por ello es necesario inferir a partir de la observacion de distintos

componentes COmo:
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Las relaciones interpersonales se definen como el modo en que se tejen y destejen las
relaciones entre sus actores. Un clima organizacional armonioso potencia relaciones

personales sanas y éstas retroalimentan dicho clima.

La participacion es definida como el conjunto de actividades mediante los cuales los
individuos se hacen presentes y ejercen influencia de ese elemento comuin que conforma

el ambito de lo publico.

Acoso laboral
Situacion en que una persona o un grupo de personas ejercen una violencia psicologica
extrema de forma sistematica (al menos una vez por semana), durante un tiempo
prolongado (mas de 6 meses), sobre otra persona en el lugar del trabajo

(cecotclubprevencion., 2011).

Clima
Podriamos decir que el clima es el resultado de la interaccion entre todos los elementos
y factores de la organizacion, en un marco proximo determinado (contexto interno) y un
marco socioeducativo externo, fundamentado en una estructura y un proceso en el que

la planificacién resulta determinante. (Martin Bris, 1999)

Desmotivacion
Es un sentimiento de desesperanza ante los obstaculos, o como un estado de angustia 'y
pérdida de entusiasmo, disposicion o energia. Aunque la desmotivacion puede verse
como una consecuencia normal en las personas cuando se ven bloqueados o limitados
sus anhelos por diversas causas, tiene consecuencias que deben prevenirse.

(conocimientosweb la divisa del nuevo mileniun, 2014)

La comunicacion
Es el grado en que se produce la comunicacion entre las personas y los grupos. Como
se produce el traslado de informacion interna y externa, entre los distintos sectores y
dentro de cada sector. Qué rapidez o agilidad tienen para ese traslado de la informacion.
Qué nivel de respeto existe entre los miembros de la comunidad. Como es el grado de
aceptacion de las propuestas que se formulan en los distintos ambitos de la comunidad

educativa y las diferentes direcciones. Si le parecen utiles y/o funcionales las normas
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internas o externas que inciden en la comunicacion. Cudl es el grado de incidencia de

los espacios y horarios del centro en la comunicacion. (Martin Bris, 1999)

La motivacion
La motivacion mide el grado en que se encuentra motivado el profesorado en el centro
en que desempefia su actividad profesional. Grado de satisfaccion del profesorado.
Grado de reconocimiento del trabajo que realiza en el centro, visto desde todos los
sectores. Percepcion del prestigio profesional, grado en que cree que se valora su

profesionalidad. Grado de autonomia en el centro. (Martin Bris, 1999)

Actividad
Es una nocion muy amplia, que indica la forma en que se utiliza el tiempo de vida, y
que expresa todo el dinamismo de la naturaleza humana, siendo el trabajo solo una de
ellas, al lado de las actividades desarrolladas en las esferas doméstica, educativa,
cultural, recreativa, deportiva, relaciones con los amigos y familiares, las actividades
asociativas, sindical, politica, religiosa, ludicas, etc. La actividad tiene un sentido en
primer lugar para quien la realiza y expresa el dinamismo propio de la vida humana;
puede estar orientada a obtener de manera directa un bien o acceder a un servicio que

satisfaga una necesidad, material o inmaterial. (Neffa, 2003)

El ambiente fisico del trabajo
El ambiente fisico del trabajo es la parte de los recursos del espacio de trabajo que puede
detectarse mediante monitoreos humanos o electronicos e incluyen la estructura, aire,
maquinaria, equipo, productos, quimicos, materiales y procesos que se realizan o estan
presentes en el espacio de trabajo y que pueden afectar la seguridad fisica o mental, la
salud y el bienestar de los trabajadores. Si el trabajador realiza sus actividades en el
exterior o en un vehiculo, entonces ese sitio es su ambiente fisico de trabajo.

(Organizacion Mundial de la Salud, 2010)

El entorno psicosocial del trabajo
El entorno psicosocial del trabajo incluye la organizacion del trabajo y la cultura
organizacional; las actitudes, valores, creencias y practicas que se demuestran como
cotidianas en la empresa/organizacion, y que afectan el bienestar fisico y mental de los

empleados. Generalmente se refiere a ellos como estresores del espacio de trabajo, los
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cuales pueden causar estrés mental o emocional a los trabajadores. (Organizacion

Mundial de la Salud, 2010)
La conducta

Etimologicamente la palabra conducta proviene del latin significando conducida o
guiada; es decir, que todas las manifestaciones que se comprenden dentro de si suponen
que son conducidas por algo que bien pudiera ser interno o externo. Partiendo de esta
idea y de las diferentes soluciones que se dedican al problema psicofisico, la conducta
puede ser guiada tanto por los fendmenos psiquicos como por la influencia que ejerce
el medio social sobre el sujeto; desde una perspectiva idealista se sugiere que la conducta
es el resultado de los fendmenos psiquicos que se expresan mediante manifestaciones
corporales en el medio externo donde el sujeto se desarrolla.

En contraposicion con esta teoria, la concepcion materialista expone que la conducta es
un resultado de la influencia social a la que el sujeto estd sometido y que se expresa a
partir de las condiciones psiquicas del mismo. Sin embargo, ampararse en uno u otro
enfoque minimiza la riqueza y enclaustra la comprension que puede brindar un término
que en la actualidad constituye un punto de analisis primordial para comprender al ser
humano, siendo necesario examinarlo en su propio movimiento y desarrollo a través de

las diferentes posiciones psicoldgicas. (Delgado, 2006)
Cultura organizacional

Al respecto (Robbins, 2009), plantea: la idea de concebir a las organizaciones como
culturas en las cuales hay un sistema de significados comunes entre sus integrantes
constituye un fenémeno bastante reciente. Hace diez afos las organizaciones eran, en
general, consideradas simplemente como un medio racional el cual era utilizado para
coordinar y controlar a un grupo de personas. Tenian niveles verticales, departamentos
asi también relaciones de autoridad, entre otros. Pero las organizaciones son algo mas
que eso, como los individuos; pueden ser rigidas o flexibles, poco amistosas o
serviciales, innovadoras y conservadas..., pero una y otra tienen una atmosfera y
carécter especiales que van mas alla de los simples rasgos estructurales. Los tedricos de
la organizacién han comenzado, en los ultimos afios, a reconocer esto al admitir la
importante funcién que la cultura desempefia en los miembros de una organizacion.

(Teran, 2016)
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CAPITULO 111
DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE ACOMAYO

3.1 Historia de Acomayo

La provincia de Acomayo se ubica en la parte Sureste del departamento del Cusco,
emplazandose su territorio entre las cuencas de los rios Apurimac y Urubamba.
Altitudinalmente, la superficie territorial se distribuye entre los pisos Queswa de transicion
puna baja y puna alta. La parte méas baja de su territorio la encontramos en la desembocadura
del rio Llojlla sobre el Apurimac (2795 m.s.n.m). Sus partes mas elevadas se observan en la
linea de cumbres de la serrania residual de Vilcanota, alcanzando altitudes que sobrepasan
los 4800 (m.s.n.m) como los cerros Anta Puncu (4824 m.s.n.m) entre los distritos de
Acomayo y Rondocén, y el Aqoyaj (4985 m.s.n.m) entre el distrito de Sangarara y la
provincia de Quispicanchis.

Aunque la provincia de Acomayo ocupa una posicion central en el Sur del departamento del
Cusco; sin embargo, debido a su dificil geografia principalmente de sus distritos localizados
en la cuenca del Apurimac, no ha tenido el desarrollo comercial que tienen otras provincias
del Sur del departamento como Canchis, Espinar y Chumbivilcas.

El acceso a la provincia desde la cuidad del Cusco es relativamente facil. Se recorre por una
comoda carretera asfaltada de unos 85 km de longitud, que se desplaza por el piso del Valle
del Urubamba hasta el puente de Chuquicahuana, desde aqui se toma la vertiente izquierda
de este valle por la quebrada de Cebadapata, llegando rapidamente al altiplano del distrito
de Pomacanchi. Aqui se puede apreciar y admirar un bello paisaje de puna baja que ain
guarda un paisaje geografico configurado por formas onduladas bastante antiguas. En su
parte mas baja se observa la laguna de Pomacanchi, uno de los depdsitos de agua dulce mas
grandes del departamento del Cusco.

La carretera afirmada toma una direccion Oeste, atravesando por los pueblos pintorescos y
tipicos como Yanampampa, Marcaconga, Ttio y Sangarara; este ultimo pueblo historico que
tubo notable rol en la gesta Revolucionaria de Tapac Amaru II. La parte mas elevada del
trayecto se encuentra en el abra de Callacunca desde donde se avizora el pueblo
de Acomayo, localizado en el piso de un profundo valle al que se llega en dos horas o mas

de viaje.
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Su nombre proviene de la lengua quechua y significa “rio de arena”. Fue declarada provincia
del departamento del Cusco el 23 de febrero de 1861 y en la actualidad cuenta con una
superficie de 933.03 kilometros cuadrados. Este territorio comprende la zona ubicada entre
el rio Apurimac y la cumbre de la Cadena Central, desde la laguna de Pascococha hasta el
rio Kehuar. Tiene siete distritos tales como: Acomayo, Acopia, Acos, Mosocllacta,
Pomacanchi, Rondocan y Sangarard; cuya capital de provincia es Acomayo. Poblacion
ubicada sobre la margen izquierda del rio del mismo nombre y a una altitud de 3600 m.s.n.m.
La actividad principal de sus habitantes basicamente es la produccion de maiz, cebada, trigo,
etc., asi como al pastoreo de ovinos y camélidos. Su clima es seco y frio; para llegar a ella

es necesario hacer un largo viaje desde el Cusco (aproximadamente 3 horas) por carretera.

3.2 Mision

Contribuir a la optimizacion de la gestion municipal organizando, supervisando y
ejecutando, las funciones de las diferentes unidades organicas de la municipalidad a fin de

lograr que su labor sea eficaz, eficientemente y transparente.

3.3 Vision

Ser una de las instituciones lideres en el desarrollo de una provincia unida y transparente,
moderna, segura y sostenible con el medio ambiente, con una poblacion orgullosa e
identificada con su municipalidad; comprometida con mejorar la calidad de vida de los

ciudadanos que menos tienen.

3.4 Manual de Organizacion y Funciones (MOF)

El Manual de Organizacion y Funciones - MOF constituye un instrumento normativo y
operativo de la gestion municipal proporcionando a cada trabajador en forma real y objetiva
sus funciones, tareas y/o actividades a desempenar en sus respectivas unidades organicas,
para el logro de las metas y resultados con eficiencia, eficacia y productividad en beneficio

de la poblacion de Acomayo.

3.5 Marco legal

e Constitucion Politica del Peru.
o Ley N° 27680 - Ley Reforma de la Constitucion Politica del Pert, Capitulo XVI Titulo
IV.
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Ley N° 27658 - Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado.

Ley N°©27783 - Ley de Bases de Descentralizacion.

Ley N°27972 - Ley Orgénica de Municipalidades.

Ley N° 28175 - Ley Marco del Empleo Publico.

Ley N°27444 - Ley General de Procedimiento Administrativo General.

Ley N°28411 - Ley General del Sistema Nacional de Presupuesto.

Ley N° 28056 - Ley Marco del Presupuesto Participativo.

Ley N° 27293 - Ley del Sistema Nacional de Inversion Financiera del Sector Publico y
su reglamento aprobado con el D.S. N° 221-2006- EF.

Ley N° 28112 - Ley Marco de la Administracion Financiera del Sector Publico.

Ley N° 28708 - Ley General del Sistema Nacional de Contabilidad.

Ley N° 28693 - Ley General del Sistema Nacional de Tesoreria.

Ley N° 24059 - Ley del Programa del Vaso de Leche.

Ley N° 27470 - Ley que establece Normas Complementarias para la Ejecucion del
Programa Vaso de Leche.

Ley N° 27933 - Ley del Sistema Nacional de Seguridad Ciudadana y su reglamento
aprobado con el D.S. N° 012-2003-IN.

Ley N° 27785 - Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la Contraloria
General de la Republica.

Ley N° 27806 - Ley de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica.

Ley N° 27815 - Ley de Etica de la Funcion Publica.

Ley N° 28212 - Ley que Regula Ingresos de Altos Funcionarios y Autoridades.

Ley N° 29029 - Ley de la Mancomunidad Municipal.

Ley N° 29332 - Ley del Plan de Incentivo a la Mejora de la Gestion Municipal.

Ley N° 29465 - Ley del Programa de Modernizacion Municipal.

Ley N° 28245 - Ley Marco del Sistema Nacional de Gestion Ambiental.

Decreto Legislativo N° 276 - Ley de Bases de la Carrera Administrativa.

Decreto Legislativo N° 1017 - Ley de Contrataciones del Estado.

Decreto Legislativo N° 1057 - Ley del Régimen Laboral Especial de CAS.

Directiva N° 001-2016-SERVIR/GDSRFI - Normas para la Formulacion del Manual de
Perfiles de puestos - MPP.

Ley N°26338 - Ley General de Servicios de Saneamiento.

Ley N° 29332 - Ley que crea el Plan de Incentivos a la mejora de la Gestion Municipal.
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e Ley N°27792 - Ley de Organizacion y Funciones del Ministerio de Vivienda,

Construccion y Saneamiento.

e Decreto Supremo N° 043-2006-PCM, Lineamientos para elaborar el Reglamento de

Organizacién y Funciones - ROF en las Entidades de la Administracion Publica.

3.6 Estructura Organica

Organos de Gobierno

Concejo Municipal.
Alcaldia.

Organo de Control Interno

Oficina de Control Institucional.

Organo de Defensa Judicial

Procuraduria Puiblica Municipal.

Organos de Direccion

Gerencia Municipal.

Organos de Asesoramiento

Oficina de Asesoria Juridica Interna.
Oficina de Planeamiento y Presupuesto.
Oficina de Planificacion y Presupuesto
Area de Informatica.

Oficina de Programacion e Inversiones
Unidad de Formulacion de Proyectos

Organos de Apoyo

Oficina de Secretaria General e Imagen Institucional.
Area de Tramite Documentario.
Area de Relaciones Publicas, Prensa e Imagen Institucional.

Area de Archivo Central.
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Oficina de Administracion General.
Unidad de Contabilidad.

Unidad de Tesoreria.

Unidad de Logistica.

Area de Control Patrimonial.

Unidad de Administracion Tributaria.
Unidad de Recursos Humanos.

Organos de Linea

Gerencia de Desarrollo Social y Servicios Publicos Municipales.
Sub Gerencia de Promocién y Desarrollo Social.
Oficina de Programas Sociales:

(Defensoria Municipal del Nifio y del Adolescente- DEMUNA, Oficina Municipal
de Atencion a las Personas con Discapacidad- OMAPED, Unidad Local de
Empadronamiento- ULE, Unidad Local de Focalizaciéon- ULF,) y Sistema de
Focalizacion de Hogares (SISFOH).

Oficina de Programa de Incentivos.
Oficina del OEM y CIAM.

Oficina de Registro Civil.

Oficina de Educacion, Cultura y Deporte.
Biblioteca Municipal.

Oficina de Programas de Nutricion y Vaso de Leche: (Programa de

Complementacion Alimentaria- PCA, Programa de Vaso de Leche- PVL).
Sub Gerencia de Servicios Basicos y ATM.

Oficina del Area Técnica Municipal (ATM).

Oficina de Limpieza Publica y Residuos Soélidos.

Oficina Seguridad Ciudadana y Policia Municipal.

59



Gerencia de Desarrollo Economico.

Sub Gerencia de Promocién y Desarrollo Economico.
Oficina de Promocion Productiva.

Oficina de Comercializacion, Ferias y Mercados

Sub Gerencia de Medio Ambiente y Recursos Naturales.
Oficina de Gestion de Medio Ambiente y Recursos
Gerencia de Infraestructura y Desarrollo Urbanistico.
Sub Gerencia de Infraestructuras.

Oficina de Ejecucion Obras Publicas.

Oficina de Supervision y Liquidacion de Obras.
Oficina de Equipo Mecanico.

Sub Gerencia de Urbanismo y Transito Vial.

Oficina de Catastro.

Oficina de Desarrollo Urbano - Rural.

Oficina de Seguridad Vial y Transito.

3.7 Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF)

Caracteristicas de la organizacion
La organizacion de la Municipalidad Provincial de Acomayo se orienta a:

e Contar con una estructura organica coherente con los objetivos institucionales.
e [Establecer con claridad los niveles de autoridad y responsabilidad.

e Brindar y asegurar la oportuna atencion de los servicios publicos a la ciudadania.
e Mantener la flexibilidad institucional para que se adecue a los cambios politicos,

econdémicos y tecnologicos.
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La Municipalidad Provincial de Acomayo para el adecuado cumplimiento de las

funciones normativas y ejecutivas asignadas por Ley, se estructura de la siguiente manera:

e Organos de Gobierno

e Organos de Control

e Organos de Defensa Judicial
e Organos de Direccion

e Organos de Asesoramiento

e Organos de Apoyo

Domicilio

La provincia de Acomayo es sede de la Municipalidad Provincial de Acomayo y tiene su

domicilio legal en la Plaza Mayor del distrito y provincia de Acomayo.
Ambito

Las normas contenidas en el presente reglamento son de aplicacion para todos los 6rganos
y unidades organicas de la municipalidad, asi como por las instituciones y empresas bajo

su ambito.
Marco legal

e Constitucion Politica del Pert.

o LeyN°27680 - Ley Reforma de la Constitucion Politica del Peru, Capitulo XVI
Titulo IV.

e Ley N°27658 - Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado.

e [Ley N°27783 - Ley de Bases de Descentralizacion.

e LeyN°27972 - Ley Orgénica de Municipalidades.

e Ley N° 28175 - Ley Marco del Empleo Publico.

o LeyN°27444 - Ley General de Procedimiento Administrativo General.

e [eyN°28411 - Ley General del Sistema Nacional de Presupuesto.

e Ley N°28056 - Ley Marco del Presupuesto Participativo.

e Ley N° 27293 - Ley del Sistema Nacional de Inversion Financiera del Sector
Publico y su reglamento aprobado con el D.S. N° 221-2006- EF.

e [Ley N°28112 - Ley Marco de la Administracion Financiera del Sector Publico.

e Ley N°28708 - Ley General del Sistema Nacional de Contabilidad.
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e Ley N°28693 - Ley General del Sistema Nacional de Tesoreria.

e Ley N° 24059 - Ley del Programa del Vaso de Leche.

e Ley N° 27470 - Ley que establece Normas Complementarias para la Ejecucion
del Programa Vaso de Leche.

e Ley N° 27933 - Ley del Sistema Nacional de Seguridad Ciudadana y su
reglamento aprobado con el D.S. N° 012-2003-IN.

e Ley N° 27785 - Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la
Contraloria General de la Republica.

e Ley N° 27806 - Ley de Transparencia y Acceso a la informacion Publica.

e Ley N° 27815 - Ley de Etica de la Funcién Publica.

e Ley N° 28212 - Ley que Regula Ingresos de Altos Funcionarios y Autoridades.

e Ley N° 29029 - Ley de la Mancomunidad Municipal.

e Ley N° 29332 - Ley del Plan de Incentivo a la Mejora de la Gestion Municipal.

o Ley N° 29465 - Ley del Programa de Modernizacion Municipal.

e Ley N° 28245 - Ley Marco del Sistema Nacional de Gestion Ambiental.

e Decreto Legislativo N° 276 - Ley de Bases de la Carrera Administrativa.

e Decreto Legislativo N° 1017 - Ley de Contrataciones del Estado.

e Decreto Legislativo N° 1057 - Ley del Régimen Laboral Especial de CAS.

e Directiva N° 001-2016-SERVIR/GDSRH - Normas para la Formulacion del
Manual de Perfiles de Puestos - MPP.

e [Ley N°26338 - Ley General de Servicios de Saneamiento.

e Ley N° 29332 - Ley que crea el Plan de incentivos a la mejora de la Gestion
Municipal.

e Ley N°27792 - Ley de Organizacion y Funciones del Ministerio de Vivienda,
Construccion y Saneamiento.

e Decreto Supremo N° 043-2006-PCM, Lineamientos para elaborar el
Reglamento de Organizacion y Funciones - ROF en las Entidades de la

Administracion Publica.

Objetivos

e Fortalecer la prestacion de servicios municipales esenciales de saneamiento del

medio ambiente, agua potable, alcantarillado, limpieza, alumbrado publico,
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postas sanitarias, mercados de abastos, registro civil, seguridad, promocioén
cultural, empresarial y turismo en el &mbito de la jurisdiccion provincial.

e Promover la atencidn de los servicios de infraestructura basica y social, rural y
urbana; propiciando la accesibilidad adecuada.

e Fomentar el aprovechamiento racional de los recursos naturales de la provincia,
evitando la contaminacién ambiental y velando por la conservacion de la flora,
fauna y otros afines.

e Estimular e institucionalizar la participaciéon de la poblacién en la gestion
municipal, mediante el ejercicio del derecho de iniciativa y participacion vecinal.

e Fomentar la recreacion, el turismo, ferias y otras actividades propias de la
provincia y contribuir a la conservacion de los monumentos arqueologicos e
historicos, en coordinacion con las instituciones publicas competentes.

e Fomentar las actividades educativas, cientificas y culturales en todas sus
expresiones, en coordinacion con los organismos correspondientes.

e Promover la implementacion de la politica nacional de gestion del riesgo de

desastres en el ambito de la provincia.

Funciones generales

e Formular y aprobar el Plan de Acondicionamiento Territorial, Plan de Desarrollo
Urbano, Plan de Desarrollo Concertado, Plan de Desarrollo Economico y otros
en concordancia con los planes de caracter nacional y regional.

e Ejercitar, promover y mantener las dreas verdes, asi como velar por el ornato.

e Normar y regular el servicio publico de transporte terrestre urbano e interdistrital
e interprovincial de la provincia, de conformidad con las leyes y reglamentos
nacionales sobre la materia.

e Normar, regular, organizar y mantener los sistemas de sefializacion en materia
de transporte; asi como regular el transito vehicular y peatonal, lineas de
transporte colectivo y otros.

e Aprovechar las capacidades energéticas mediante la utilizacion de recursos
naturales de su ambito que no generen contaminacion, cubriendo los
requerimientos minimos de energia para el ambito rural.

e Reglamentar y controlar las construcciones, remodelaciones y demoliciones de

edificios, en beneficio de la seguridad y habitabilidad de las edificaciones y
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ornato de la ciudad; asi como controlar las habilitaciones urbanas en
concordancia con el plan director vigente.

e Ejecutar, mantener y administrar en su caso proyectos de inversion en beneficio
de la comunidad, tales como puentes, canalizaciones de agua y recuperacion de
areas deterioradas, etc.

e Autorizar la ubicacién e instalacion de avisos luminosos, de publicidad
comercial y propaganda politica.

e Otorgar licencias de obra, construccion, demolicidon, remodelacion y otras de
caracter publico y privado.

e Supervisar la construccion, mantenimiento y seguridad de salas de espectaculos,
estadios y otros edificios destinados a reuniones publicas.

e Promover los servicios publicos contra incendios y otras calamidades,
senalizando los requisitos de seguridad.

e Prestar servicios de transporte de acuerdo a sus posibilidades, asi como controlar
las que se otorgue en concesion.

e Planificar el desarrollo integral de su circunscripcion y promover la ejecucion de
los planes correspondientes, considerando la Politica Nacional de Gestion del

Riesgo de Desastres.

3.8 Reglamento interno de trabajo
Objetivo

Establecer normas que regulen los derechos y obligaciones de los trabajadores sujetos
al régimen laboral de la actividad privada, asi como las atribuciones y el accionar de
la administracion municipal con relaciéon a las actividades de los trabajadores
procurando un marco de compromiso con la productividad, competitividad y

promocion de un trabajo decente.
Finalidad

Determinar las condiciones y procedimientos a que deben sujetarse los trabajadores y
personal jerarquico de la administracion, respecto a la prestacion de servicios del
personal sujeto al régimen laboral de la actividad privada en cuanto a puntualidad,
permanencia, productividad, disciplina, seguridad, armonia laboral y calidad de vida

en el trabajo.
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Base legal

e C(Constituye base legal del presente Reglamento:

e Constitucion Politica del Peru.

e Ley N°27972, Ley Organica de Municipalidades

e Decreto Supremo N°039-91-TR, Establece Normas que Regulan la Aprobacion,
Modificacioén y Revision de los Reglamentos Internos de Trabajo.

e Decreto Supremo N°003-97-TR, Texto Unico Ordenado del Decreto

e [egislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

e Decreto Supremo N° 007-2002, Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo
N° 854, Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en Sobre tiempo.

e Decreto Supremo N° 008-2002-TR, Reglamento del Texto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N° 854, Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en Sobre
tiempo.

e Decreto Supremo N°012-92-TR, Reglamento del Decreto Legislativo N° 713

e Consolidacion de Normas Sobre Descansos Remunerados de los Trabajadores
Sujetos al Régimen de la Actividad Privada.

e Decreto Ley N° 25593, Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

e Decreto Supremo N° 011-92-TR, Reglamento de la Ley de Relaciones
Colectivas de Trabajo.

e Ley, N° 26771, Ley que Prohibe el Nepotismo.

e Decreto Supremo N° 021-2000-PCM, Reglamento de la Ley N° 26771.

e Decreto Supremo N° 005-2005-TR, Reglamento de Seguridad y Salud en el
Trabajo.

Alcance

Las normas del presente reglamento alcanzan a todos los obreros municipales que
prestan sus servicios a la Municipalidad Provincial de Acomayo, como servidores
publicos sujetos al régimen laboral de la actividad privada, reconociéndoles los

derechos y beneficios inherentes a dicho régimen.

Asimismo, el presente Reglamento alcanza en lo que corresponda al personal
jerarquico que tiene que ver con el desarrollo de las actividades de los obreros

municipales.
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Definiciones

Autoridad administrativa de trabajo: Se refiere a las atribuciones y competencias
que goza el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo y que aplica a través de

sus diferentes instancias.

Caso fortuito: Es todo acontecimiento o hecho imprevisible que pudiendo ser
previsto, no pueden resistirse ni evitarse, que generalmente provienen de las acciones

de la misma persona o de un tercero.

Empleador: Persona natural, juridica o de hecho que recibe los servicios subordinados

de un trabajador a cambio de una remuneracion.

Fuerza mayor: Es todo hecho imprevisible que no puede evitarse ni resistirse, que
acontece inesperadamente, con independencia de la voluntad del hombre, que

generalmente proviene de las acciones de la naturaleza.

Horario de trabajo: Es el tiempo durante el cual el trabajador presta sus servicios al
empleador. Este lapso no sera mayor a la jornada legal, comprende desde el ingreso a

la salida del centro de labores. Se determina ajustdndose a la necesidad de servicio.

Jornada de trabajo: Se entiende como el tiempo diario, semanal, mensual o anual
que debe destinar el trabajador a fin de estar a disposicion de su empleador para brindar

la respectiva prestacion de servicios.

En la Municipalidad Provincial de Acomayo, la jornada de trabajo fundamentalmente
se programara en forma mensual y a través de un Rol Mensual de Servicios, llevandose
a cabo las actividades laborales en jornadas diarias minimas de 04 horas, hasta un

maximo de 08 horas diarias o de 48 horas semanales.

Durante la jornada de trabajo, el trabajador pone a disposicion de manera efectiva su
prestacion de servicios. Por tanto, no esta incluido dentro de la jornada el ingreso
anticipado, la demora en la salida, el cambio de ropa, el refrigerio o la simple presencia

sin prestacion de trabajo real.

Personal jerarquico: Son aquellos funcionarios que cuentan con la autorizacion

respectiva para desempeniar los cargos de Alcalde, Gerente y Subgerentes.
Reglamento: Se refiere a los contenidos del presente reglamento.
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Remuneracion: Es todo lo que percibe el trabajador por los servicios prestados bajo
subordinacidn, sea en dinero o en especie, cualquiera sea la forma o denominacion que

se le dé, siempre que sea de su libre disposicion.

Rol mensual de servicio: Es la distribucién mensual del tiempo por turnos, horarios
y tipo de actividad laboral fijados segun la necesidad de prestacion de servicios de los

trabajadores.

Derechos de los trabajadores

e No ser objeto de discriminacion por razon de sexo, raza, religion, nacionalidad,
ideas, etnia, opinion, discapacidad o idioma.

e Recibir capacitacion en el trabajo a fin de prepararlo para el desempefio de las
labores contratadas o para ocupar un nuevo puesto de trabajo, actualizar y
perfeccionar su productividad y calidad de servicio; asi como para prevenir
riesgos de salud y trabajo.

e Recibir informacion en cuanto a las disposiciones que norman sus condiciones
de trabajo, la variacion en el horario de trabajo, la aplicacion de nuevas
tecnologias en las labores que desempefiaran; asi como de las modificaciones al
Reglamento Interno de Trabajo.

e Formular propuestas o alternativas para el mejoramiento de las actividades que
desempeifian.

e Formular reclamaciones verbales o escritas en forma documentada y sustentada
cuando considere se le hostiga, discrimina o lesiona en sus derechos.

e Constituir organizaciones sindicales con arreglo a las disposiciones vigentes.

e Promover la negociacion colectiva como forma de solucion pacifica de los
conflictos laborales. La negociacién colectiva tiene fuerza vinculante en el
ambito de lo concertado.

e FEjercer el derecho de huelga con arreglo a Ley.

e Otros derechos establecidos de acuerdo a normas con rango de Ley vigentes.
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Obligaciones

1. Cumplir sus actividades laborales buscando calidad, continuidad, oportunidad,
eficiencia, transparencia y economia en la prestacion de los servicios que brinda
la municipalidad.

2. Cumplir las funciones que le son propias con dedicaciéon como una contribucion
efectiva a la promocion del desarrollo integral y sostenible de la provincia.

3. Supeditar el interés particular al interés comun y a los deberes y obligaciones de
la prestacion de los servicios contratados.

4. Desempenar sus servicios con honestidad, probidad, eficiencia austeridad
laboriosidad y vocacion de servicio.

5. Respetar a sus superiores, al publico en general y a sus compaieros de trabajo
manteniendo el orden y la disciplina laboral, asi como un clima de paz social y
laboral.

6. Conducirse con decencia en el desempefio de sus actividades.

7. Cumplir con el Codigo de Etica.
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Organigrama de la Municipalidad Provincial de Acomayo
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CAPITULO IV
PLANTEAMIENTO METODOLOGICO OPERACIONAL

4.1 Enfoque, disefio y método de la investigacion

4.1.1

4.1.2

M

Enfoque

Segtin (Hernandez, 2014), el enfoque cuantitativo es secuencial y probatorio. Cada
etapa precede a la siguiente y no podemos “brincar” o eludir pasos. El orden es riguroso,
aunque desde luego, podemos redefinir alguna fase. Parte de una idea que va acotandose
y, una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigacion, se revisa la
literatura y se construye un marco o una perspectiva teorica. De las preguntas se
establecen hipotesis y determinan variables; se traza un plan para probarlas (disefio); se
miden las variables en un determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas
utilizando métodos estadisticos, y se extrae una serie de conclusiones respecto de la o

las hipdtesis.

Para la presente investigacion utilizamos el enfoque cuantitativo porque se siguié un

orden y se empled la estadistica para ordenar y analizar los datos recogidos.

Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo correlacional, segun (Hernandez, 2014) este tipo de
estudios tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que existe entre
dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular.
En ocasiones solo se analiza la relacion entre dos variables, pero con frecuencia se

ubican en el estudio de vinculos entre tres, cuatro o mas variables.

Por lo tanto, en la presente investigacion conoceremos la relacion o grado de asociacion

que existe entre el mobbing y clima laboral en un contexto particular.

X

"i:l'
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M: Muestra

X: Mobbing

Y: Clima laboral
R: influencia

4.1.3 Diseifio de investigacion

La investigacion que se realizo es de nivel no experimental porque segiin (Hernandez,
2014), es la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es
decir, se trata de estudios en los que no hacemos variar en forma intencional las variables
independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo que hacemos en la
investigacion no experimental es observar fendmenos tal como se dan en su contexto

natural, para analizarlos.

Y seglin (Arias, 2012), define la encuesta como una técnica que pretende obtener
informacion que se suministra un grupo o muestra de sujetos a cerca de si mismos o en

relacion con un tema en particular.

Es asi que para obtener los datos de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Acomayo, se empled una encuesta estructurada, del mismo modo se afirma que la
investigacion es de tipo transversal, ya que la recoleccion de datos se realizo en un solo

tiempo.

4.1.4 Método

Citando a (Hernandez, 2014), en el método deductivo se aplica la l6gica deductiva. De lo

general a lo particular (de las leyes y teoria a los datos).

La siguiente investigacion de tesis se realizo, teniendo en consideracion a todos los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo, la poblacion esta constituida

por 38 trabajadores.

4.2 Ambito de estudio

El presente estudio fue realizado en la Provincia de Acomayo, sede de la Municipalidad
Provincial de Acomayo, con su domicilio legal en la Plaza Mayor del distrito y provincia

de Acomayo.
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4.3 Poblacion y muestra

4.3.1 Poblacion

Segiin (Hernandez, 2014) una poblacion es el conjunto de todos los casos que

concuerdan con una serie de especificaciones.

El presente trabajo de investigacion de tesis se realizd con los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Acomayo, cuya poblacion estd constituida por 38

trabajadores.

4.3.2 Muestra probabilistica

Nuestra poblacion son los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo, por
lo tanto, todos tienen la probabilidad de ser encuestados, ya que segiin (Hernandez,
2014) en las muestras probabilisticas, todos los elementos de la poblacion tienen la
misma posibilidad de ser escogidos para la muestra y se obtienen definiendo las
caracteristicas de la poblacion y el tamafo de la muestra, y por medio de una seleccion

aleatoria o mecanica de las unidades de muestreo y/o anélisis.

La investigacion se realizd con la parte representativa de la poblacion finita, esta
muestra estd conformada por un sector importante del publico objetivo cuya totalidad

es de 50 trabajadores de toda la planta municipal.

4.4 Técnicas e instrumentos de la investigacion

4.4.1 Observacion

Se utiliz6 con la finalidad de evaluar y recolectar datos, referido a un objetivo especifico,
en el que se determinan las variables especificas, para registrar datos a fin de brindar
recomendaciones para la mejora correspondiente.

En lo que concierne a la presente tesis se aplico este instrumento en circunstancias en
los que los trabajadores se encontraban fuera del horario laboral para que la
investigacion no se vea alterada por comportamientos de coaccion por parte de los jefes
hacia los trabajadores y trabajadoras para una mejor aplicacion del instrumento de

observacion.
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4.4.2 Encuesta

Esté técnica nos permitié recaudar informacion de un grupo determinado de personas,
para ello se formul6 un cuestionario para obtener los datos necesarios.
En nuestra investigacion la encuesta se realizd de manera planificada en los trabajadores

de la investigacion en tiempos diferentes.
4.4.3 Entrevista

La entrevista se realizard siguiendo una guia de encuesta, mediante la cual se recopilod
informacion para obtener datos de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Acomayo.

Y en esta tesis la encuesta se realizo de manera personalizada y privada para tener una mejor

encuesta.
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CAPITULO V
PRESENTACION DEL INSTRUMENTO

Para la variable Mobbing, se consider6 10 items y la variable clima laboral, se determin6 12
items, para lo cual se encuest6 a 38 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo -

2017, los cuales se distribuyen de la siguiente manera:

Tabla 2: Distribucion de items del cuestionario

Desprestigio Labores  fuera de su 3,4,10
laboral competencia

Sobrecarga de trabajo
Asignacion  de  trabajos

ofensivos
Manipular la | Agresion verbal 2.5,6,7,9
comunicacion Inexistencia del asenso laboral
Mobbing Aislamiento

Comprometer  la | Asignacion  de  trabajos | 1
salud peligrosos

Agresion fisica
Evidenciar la vida privada

Desprestigio Burlas a sus convicciones y @ 8
personal creencias

Comentarios degradantes
Insinuaciones sexuales

Burlas a sus convicciones y
creencias

Clima laboral Organizacion Macro ambiente 11,12,13,
Micro ambiente 16,17,21
Cultura organizacional
Comunicacion Elementos de la comunicacion | 18,19,20
Barreras de la comunicacion
Conducta Capital humano 14,15,22
Capitacion y desarrollo del
personal

Fuente: Elaboracion propia

Para las interpretaciones de las tablas y figuras estadisticas, se utilizo la siguiente escala

de medicion e interpretacion.
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Tabla 3: Descripcion de la Baremacion y escala de interpretacion de la variable mobbing
y clima laboral.

Variable valores Interpretacion

1-10 No sabe
. 11-20 Nunca

Mobbing 21-30 A veces
31-40 Frecuentemente
41-50 Siempre
1-12 Muy malo
13-24 Malo

Clima laboral 25--36 Regular
37-48 Bueno
49-60 Muy bueno

Fuente: Elaboracion propia

5.1. Fiabilidad del instrumento aplicado

La fiabilidad nos indica del indice de consistencia, el cual nos permitirda medir si
el instrumento tiene la fiabilidad suficiente para ser aplicado, si su valor estd por debajo
de 0.6 presenta una variabilidad heterogénea en sus items y por lo tanto, nos llevara a

conclusiones equivocadas, para lo cual se considera la siguiente tabla:

Tabla 4: Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0.01 2 0.49 Baja confiabilidad

De 0.50 a2 0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad

De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad

Fuente: elaboracion propia
Nota: Nivel de confiabilidad estara dada por los valores mencionados en (Cervantes, 2005).

Para obtener el coeficiente de Alfa de Cronbach, se trabajo en el programa estadistico

SPSS 23 cuyo resultado fue el siguiente:
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Tabla 5: Estadisticas de fiabilidad con el alfa de Cronbach

Mobbing

10

0.902

Clima laboral

12

0.937

Fuente: Elaboracion propia

Como se observa, el Alfa de Cronbach tiene un valor de 0.902 y 0.937, por lo que se

establece que el instrumento tiene alta confiabilidad para ambas variables, es fiable para

el procesamiento de los datos.

Tabla 6: Métodos de analisis de datos

~ PrucbaShapiro Wilk parawnamuestra

Mobbing Clima laboral
N 38 38
Estadistico de prueba 0.954 0,970
P-valor 0.124 0,383

Fuente: Elaboracién propia

Para analizar los datos que se obtenidos de ambos cuestionarios, se utilizo el programa

computacional estadistica con ayuda del software SPSS y Excel, la prueba paramétrica

que se aplicod fue Correlacion de Pearson porque cumple la distribucion normal, porque

su p. valor es mayor al nivel de significancia (0.05).

Tabla 7: La interpretacion del valor de” Correlacion de Pearson”

De 0.00 2 0.19 Muy baja influencia

De 0.20 a 0.39 Baja influencia

De 0.40 a 0.59 Moderada influencia
De 0.60 a 0.89 Alta influencia

De 0.90 a 1.00 Muy alta influencia
0 Incorrelacion
De-0.192a0 Muy baja influencia
De -0.39 a -0.20 Baja influencia
De-0.59 a-0.40 Moderada influencia
De 0.89 a-0.60 Alta influencia

De-1.00 a-0.90

Muy alta influencia

Fuente: elaboracion propia.
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5.2.Presentacion y analisis del cuadro estadistico

Tabla 8: Sexo

Seo

Frecuencia Porcentaje
Masculino 24 63,2%
Femenino 14 36,8%
Total 38 100,0%
Fuente: Elaboracion propia
Figura 1: Sexo
Sexo
63.2%
70.0%
(1)
60.0% 36.8%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.0%

Masculino Femenino

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis:

De la figura N° 1, se observa que el 63.2% de la poblacion encuestada corresponde al sexo
masculino; mientras que el 36.8% pertenece al sexo femenino. Esto determina que la

institucion cuenta con mayor cantidad de trabajadores del sexo masculino.
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Tabla 9: Edad

Edad
Frecuencia Porcentaje
25 a 30 anos 19 50,0%
31 a 35 afos 6 15,8%
36 a 40 afos 6 15.8%
41 afios a mas 7 18.4%
Total 38 100,0%
Fuente: Elaboracion propia
Figura 2: Edad
Edad
50.0%
40.0%
30.0% o
15.8% 15.8% }8'4 A’
20.0% 7 v
10.0% |
0.0%
25a30afnos 31a35aios 36a40anos 41 afios a mas

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

De la figura N° 2, se observa que el 50.0 % de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Acomayo tiene la edad entre 25 a 30 afios, el 18.4% pertenece a un grupo de edad de 41 a

mas; mientras que el 15.8% representa al personal de 31 a 35 y 36 a 40 anos de edad.

Se infiere que el personal predominante que labora en dicha institucion estan conformados
por jovenes de 25 a 30 afios de edad, esto muestra que la insercion laboral de la juventud en
esta municipalidad es de mayor cuantia, puesto que brinda la oportunidad de adquirir

experiencias laborales.
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Tabla 10: Formacion académica

- Formacénacadémica

Frecuencia Porcentaje
Titulado 13 34,2%
Bachiller 5 13,2%
Técnico 20 52,6%
Total 38 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 3: Formacion académica

Formacion académica

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

34.2%

Titulado Bachiller Técnico

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

De la figura N° 3, con respecto a la formacion académica, se observa que el 52.6% de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo son técnicos, el 34.2% son titulados
y finalmente, un 13.2% de los trabajadores respondieron que son bachilleres. Esta informacion

visibiliza que la gran mayoria de los trabajadores son técnicos.

79



Tabla 11: Puesto laboral

- Puestelbora

Frecuencia Porcentaje

Administrador 6 15,8%
Empleado 16 42,1%
Asistente 9 23,7%
Asesor legal 1 2,6%
Servidor 1 2,6%
Logistica 1 2,6%
Gerente de desarrollo Social 1 2,6%
Secretario 1 2,6%
Jefe de Almacén 1 2,6%
Jefe de Sub Gerencia de Urbanismo 1 2,6%
Total 38 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 4: Puesto laboral
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

De la figura N° 4, respecto al puesto laboral se observa que el 42.1% de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Acomayo son empleados, el 23.7% son asistentes, por otra parte,
el 15.8% sefiala que son administradores y finalmente 2.6% es: asesor legal, servidor, personal
de logistica, gerentes, secretaria, jefe de almacén, jefes de sub gerencia. De acuerdo al cuadro

estadistico, la gran mayoria ocupa un puesto laboral de empleado.
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5.2.1 Prueba de objetivo general

Tabla 12: Correlacion de Pearson

o Comdhaciones

Mobbing Clima laboral
Mobbing Correlacion de Pearson 1 -0,453"
P _valor 0,004
N 38 38

Fuente: Elaboracion propia

5.2.2 Prueba de hipotesis

Tabla 13: Conclusion

Conclusion

Como P_valor < 0,05, se rechaza la
hipdtesis nula y se concluye que existe
influencia del mobbing en el clima
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Acomayo
-2017.

El nivel de influencia es Inversa, pero
moderada, de acuerdo al cuadro de
interpretacion de valor “correlacion de
Pearson” (Ver tabla 7), porque el
coeficiente de asociacion es -0,453.
Mientras haya mas presencia del
mobbing, habra un mal clima laboral.
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Tabla 14: Dispersion
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla de dispersion se observa que hay una relacion inversa porque los puntos de

dispersion se situan en segundo y cuarto cuadrante, lo que implica que mientras exista mayor

presencia de mobbing, habra un mal clima laboral.
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Tabla 15: Prueba de hipétesis especifica 1

- Mobbing

Frecuencia Porcentaje
No sabe 2 5,3%
Nunca 14 36,8%
A veces 21 55,3%
Frecuentemente 1 2,6%
Siempre 0 0,0%
Total 38 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura S: Prueba de hipétesis especifica 1
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

De la figura 5, prueba de hipotesis especifica 1. Se obtiene el resultado de 55.3% que solo a
veces existe mobbing en el clima laboral de los trabajadores de dicha municipalidad, un
porcentaje de 36.8 %sefala que nunca existe mobbing, del mismo modo 5.3% no sabe si existe
mobbing en dicha institucion publica, no obstante, existe un 2.6% que menciona que
frecuentemente existe mobbing en el clima laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Acomayo.

De esto se concluye que el mobbing no se presenta de manera frecuente en esta institucion
como se plantea en la hipotesis, tampoco se descarta su inexistencia, puesto que segin

resultados solo a veces tiene presencia, por ende, nuestra hipdtesis planteada no es certera.
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Tabla 16: Dimensiones del mobbing

B Ml G e

Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
No sabe 7 18,4% |4 10,5% |15 39,5% |7 18,4%
Nunca 15 39,5% |15 39,5% |16 42.1% |26 68,4%
A veces 14 36,8% |19 50,0% |5 13,2% |3 7,9%
Frecuentemente |2 5.3% 0,0% 5.3% 1 2,6%
Siempre 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 1 2.6%
Total 38 100,0% | 38 100,0% |38 100,0% | 38 100,0%
Fuente: Elaboracion propia
Figura 6: dimensiones del mobbing
Dimensiones del mobbing
68.4%

70.0%

60.0% 50.0%

50.0% 42.1%

40.0%

30.0%

18.4¢
20.0% 132% °
5.39
10.0% 9%0.0% A)%
0.0%
Desprestigio Manipularla Comprometer la  Desprestigio
laboral comunicacion salud personal
E No sabe ®Nunca ® A veces Frecuentemente ™ Siempre

Fuente: Elaboracion propia :

Interpretacion y analisis:

En lo que respecta al desprestigio laboral, un porcentaje de 39.5 % refiere que nunca existe
tal problema, el 36.8% menciona que solo a veces, el 18.4% indica que no sabe y por ultimo,

un 5.3% refiere que frecuentemente existe desprestigio laboral en dicha institucion.
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En referente a manipulacion de la comunicacion, se obtiene el resultado de 50.0% que afirma
que este problema se presenta a veces, el 39.5% senala que a veces y finalmente, un porcentaje

de 10.5% no sabe si existe dicho problema.

En lo concerniente a comprometer la salud, un porcentaje de 42.1% sefiala que nunca, el
39.5% no sabe, un 13.2% menciona que a veces y finalmente, el 5.3% indica que

frecuentemente existe este problema.

Y finalmente del desprestigio personal un 68.4% sefala que nunca existe tal situacion, un
porcentaje de 18.4% no sabe, el 7.9% a veces y finalmente, el 2.6% menciona que

frecuentemente y el mismo porcentaje sefiala que siempre existe este problema.

Por consiguiente, el desprestigio laboral segun lo apreciado a través del instrumento aplicado
a los trabajadores es minimo, asimismo la existencia de la manipulacién de comunicacion no
se descarta en ocasiones, problema que podria repercutir negativamente en dicha institucion.
Un porcentaje predominante niega que se comprometa la salud de los trabajadores en el
ambito laboral y finalmente, se concluye que el desprestigio personal no es habitual en esta

institucion publica, seglin resultados de esta investigacion.

Tabla 17: Prueba de hipoétesis especifica 2

Cimalgboral

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 0 0,0%
Malo 1 2,6%
Regular 10 26,3%
Bueno 20 52,6%
Muy bueno 7 18,4%
Total 38 100,0%

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 7: Prueba de hipdtesis especifica 2
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

De la figura 7 se observa que el 52.6% de los trabajadores de la municipalidad califican como
bueno el clima laboral de la Municipalidad Provincial de Acomayo, el 26.3% regular, un
porcentaje de 18.4% muy bueno y finalmente, el 2.6% considera un mal clima laboral. De
esto se concluye que la apreciacion de los trabajadores sobre el clima laboral en dicha

municipalidad es buena.

Tabla 18: Dimensiones de la variable Clima laboral

Frecuenci
Frecuencia | Porcentaje |a Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Muy malo |0 0,0% 1 2,6% 1 2,6%
Malo 1 2,6% 1 2,6% 1 2,6%
Regular 10 26,3% 11 28,9% 12 31,6%
Bueno 17 44,7% 18 47,4% 18 47,4%
Muy bueno | 10 26,3% 7 18,2% 6 15,8%
Total 38 100,0% 38 100,0% 38 100,0%
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Figura 8: Dimensiones de la variable clima laboral
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Fuente: elaboracidn propia
Interpretacion y analisis:

En cuanto a la organizacion de la Municipalidad Provincial de Acomayo, un 44.7% de los
trabajadores indicaron que es buena; mientras que el 26.3 % mencionaron que es regular y el
mismo porcentaje refiere que es muy buena y finalmente, el 2.6% sostuvo que es mala la
organizacion de la referida municipalidad. Esto determina que la organizacion en la
Municipalidad Provincial de Acomayo es buena segun los datos estadisticos obtenidos, el cual
es adecuado para el buen desempefio laboral y el logro de los objetivos y metas establecidos

por la entidad.

Respecto a la comunicacién que existe dentro de esta entidad un 47.4 % sostuvo que la
comunicacion entre los trabajadores es buena, el 28.9% indic6 que es regular, un 18.2% senald
que la comunicacion es muy buena y finalmente, el 2.6 % aseverd que es muy malo y la misma
cantidad de encuestados refiere que es malo. Segun los resultados obtenidos se deduce que en
la municipalidad existe una comunicacion 6ptima entre los trabajadores, lo cual contribuye al

desarrollo personal y organizacional del trabajador, optimizando su buen desempeno laboral.

En lo concerniente a la conducta humana en las organizaciones, un 47.4% afirmaron que es
buena, el 31.6% sostuvo que es regular y un 15.8% refiere que es muy bueno y entre tanto el
2.6 % senala que es muy mala y el mismo porcentaje indica que es mala la conducta humana
de los trabajadores en la municipalidad. De estos resultados concluimos que la conducta

humana de los trabajadores es buena, esto indica que el clima laboral es favorable entre los
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trabajadores. Cabe recalcar que es importante mencionar que la buena conducta de los

trabajadores, mejora la buena relacion basada en valores sociales.

Tabla 19: ;Usted percibe que los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Acomayo sufren algun acoso fisico - mobbing?

i

Frecuencia Porcentaje
No sabe 15 39,5%
Nunca 16 42.1%
A veces 5 13,2%
Frecuentemente 2 5,35
Siempre 0 0,0%
Total 38 100,0%

Figura 9: ;Usted percibe que los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Acomayo sufren algin acoso fisico - mobbing?
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Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion y analisis:

De la figura N° 9, se observa que el 42.1% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Acomayo sefialan que nunca perciben acoso fisico- mobbing, el 39.5% refiere que no saben,
un 13.2% afirm6 que a veces y finalmente, el 5.3% indica que frecuentemente perciben acoso

fisico - mobbing.

Es importante sefialar que la mayoria de los encuestados refirieron que nunca percibieron el
acoso fisico; pero también es oportuno sefalar que un gran porcentaje no sabe sin descartar que
existe una minima cantidad de trabajadores que si percibieron el acoso fisico — mobbing en la

Municipalidad Provincial de Acomayo.

Tabla 18: ;Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo sufren algin

acoso psicologico- mobbing?

e s

Frecuencia Porcentaje
No sabe 12 31,6%
Nunca 13 34,2%
A veces 12 31,6%
Frecuentemente 1 2,6%
Siempre 0 0,0%
Total 38 100,0%

JLos trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Acomayo sufren algin acoso psicolégico- mobbing?
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Figura 10: ;Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo sufren algin
acoso psicolégico- mobbing?
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Interpretacion y analisis:

De la figura N° 10, se observa que el 34.2% de los trabajadores refieren que nunca sufren
acoso psicologico — mobbing en la Municipalidad Provincial de Acomayo, el 31.6% indica
que a veces y la misma cantidad indica que no sabe y finalmente, un 2.6% sefiala que

frecuentemente sufren acoso psicologico.

Segun el resultado estadistico, la mayor parte manifestd que dentro de la municipalidad nunca
sufren acoso psicologico - mobbing, conductas abusivas o gestos que vulneren su identidad,
dignidad o integridad fisica; pero existe una minoria del personal que asevera que
frecuentemente sufre acoso psicoldgico, no obstante, causa incertidumbre la respuesta de un

gran porcentaje de encuestados que dicen desconocer de la situacion.

Tabla 20: ;Observo algun tipo de acoso laboral - mobbing en las trabajadoras de la

Municipalidad Provincial de Acomayo?

e et

Frecuencia Porcentaje
No sabe 12 31,6%
Nunca 16 42.1%
A veces 8 21,1%
Frecuentemente 2 5,3%
Siempre 0 0,0%
Total 38 100,0%
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Figura 11: ;Observé algun tipo de acoso laboral - mobbing en las trabajadoras de la
Municipalidad Provincial de Acomayo?
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Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis

De la figura N° 11, con respecto a si los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Acomayo observaron algun tipo de acoso laboral — mobbing hacia las trabajadoras, el 42.1%
sostuvo que nunca observaron dicha situacion; mientras que el 31.6% respondidé que no sabe,
el 21.1% refiere que a veces y finalmente, un 5.3% observa frecuentemente. De estos

resultados se puede inferir que un porcentaje minimo de trabajadoras sufren acoso laboral.

Tabla 21: ;Confronté algun tipo de acoso laboral -mobbing en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Acomayo?

e o et

Frecuencia Porcentaje
No sabe 11 28.,9%
Nunca 23 60,5%
A veces 4 10,5%
Frecuentemente 0 0,0%
Siempre 0 0,0%
Total 38 100,0%

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 12: ;Confronté algin tipo de acoso laboral -mobbing en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Acomayo?
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Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

De la figura N° 12, se observa que el 60.5% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Acomayo nunca confrontaron ningun tipo de acoso laboral - mobbing, el 28.9% no sabe, y

por ultimo el 10.5% respondi6 que a veces.

Del grafico se deduce que la gran mayoria de los trabajadores no confrontaron ningun tipo de
acoso dentro del centro laboral esto sefiala que no fue necesario confrontar y llegar a una
situacion critica para hacer respetar los derechos del trabajador; no obstante, un menor

porcentaje indico haber confrontado una situacién como esta.

Tabla 22: ;Cuando desempeiia su labor comprobé algin tipo de violencia psicologica-
mobbing por parte de sus colegas?

v e T

Frecuencia Porcentaje
No sabe 9 23.7%
Nunca 18 47.4%
A veces 9 23,7%
Frecuentemente 2 5,3%
Siempre 0 0,0%
Total 38 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 13: ;Cuando desempeiia su labor comprob¢ algun tipo de violencia psicolégica-
mobbing por parte de sus colegas?
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Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis

De la figura N° 13, con respecto a la pregunta si los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Acomayo comprobaron algin tipo de violencia psicologica por parte de sus
colegas, un 47.4% sefial6 que nunca, mientras que un 23.7% indicé que no sabe y el mismo
porcentaje refiere que a veces observan algtn tipo de violencia psicoldgica y un 5.3% indica

que frecuentemente comprobd acoso psicologico — mobbing.

De lo mencionado, se concluye que la mayoria de los trabajadores no constataron ningun tipo
de violencia psicologica - mobbing por parte de sus colegas; sin embargo, no se puede
descartar su existencia, puesto que un porcentaje considerable refirié que constataron a veces
algiin tipo de violencia psicologica y esto afecta la estabilidad emocional y vulnera los

derechos laborales del personal.
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Tabla 23: ;Cuando desempeifia su labor fue victima de algun tipo de violencia

psicologica-mobbing por parte de sus superiores?

ks T

Frecuencia Porcentaje
No sabe 9 23,7%
Nunca 21 55,3%
A veces 7 18,4%
Frecuentemente 0 0,0%
Siempre 1 2,6%
Total 38 100,0%

Figura 14:
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,Cuando desempeiia su labor fue victima de algun tipo de violencia
psicolégica-mobbing por parte de sus superiores?
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Interpretacion y analisis:

Fuente: Elaboracion propia

De la figura N° 14, en relacion a la pregunta si los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Acomayo fueron victimas de algtn tipo de violencia — mobbing por parte de sus superiores,

un 55.3% sostuvo que nunca, el 23.7% refiere que no sabe, el 18.4% indica que a veces fueron

victimas; finalmente, un 2.6% afirmo6 que siempre son victimas de violencia psicoldgica por

parte de sus superiores.

El personal en su mayoria manifestd que no sufre de ningun tipo de violencia — mobbing, por

parte de sus superiores, esto indica que los jefes no abusan de los trabajadores y se labora en
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base a la igualdad, respeto y ética profesional; sin embargo, un porcentaje minimo afirmo que

existe violencia psicoldgica por parte de sus superiores.

Tabla 24: ;Presencio algun tipo de violencia psicolégica- mobbing en su puesto de

© gPresenci6 algin tipo de violencia psicoldgica- mobbing en su puesto de trabajo?

trabajo?

Frecuencia Porcentaje
No sabe 10 26,3%
Nunca 15 39,5%
A veces 12 31,6%
Frecuentemente 1 2,6%
Siempre 0 0,0%
Total 38 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 15: ;Presencié algun tipo de violencia psicologica- mobbing en su puesto de
trabajo?
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

De la figura N° 15, con respecto a si los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Acomayo presenciaron alglin tipo de violencia psicoldgica en sus puestos de trabajo, un 39.5%
refiere que nunca, un 31.6% indicé que a veces, el 26.3% indica que no sabe y finalmente, un
2.6% asevera que frecuentemente observa algun tipo de violencia psicoldgica - mobbing en sus

puestos de trabajo.
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De lo referido, se concluye que un alto porcentaje de trabajadores nunca presencid ningtn tipo
de violencia psicoldgica - mobbing en sus puestos de trabajo, que probablemente el ambiente

laboral es dptimo sin abusos. Aunque no se descarta la existencia de violencia psicoldgica.

Tabla 25: Observo algunas conductas sexuales inapropiadas entre los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Acomayo?

o

Frecuencia Porcentaje
No sabe 7 18,4%
Nunca 26 68,4%
A veces 3 7,9%
Frecuentemente 2,6%
Siempre 1 2,6%
Total 38 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 16: Observé algunas conductas sexuales inapropiadas entre los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Acomayo?
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Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis:
De la figura N° 16, el 68.4% de los trabajadores nunca observo conductas sexuales

inapropiadas entre los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo, el 18.4% no
sabe, un 7.9% a veces y un 2.6% afirmé que frecuentemente y siempre observa conductas

sexuales inapropiadas entre los trabajadores.
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La mayor parte de los trabajadores no percibié ninguna conducta sexual inapropiada entre los
trabajadores, esto indica que el ambiente laboral estd conformado por personas que anteponen
el respeto frente a todo y se rigen por una norma ética dentro de la municipalidad; Pero
también se muestra la existencia de un porcentaje minimo de conductas sexuales dentro de la

municipalidad.

Tabla 26: ;Presencié conductas psicoldgicas inapropiadas entre los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Acomayo?

Frecuencia Porcentaje
No sabe 7 18,4%
Nunca 9 23,7%
A veces 19 50,0%
Frecuentemente 2 5,3%
Siempre 1 2,6%
Total 38 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
Figura 17: ;Presencio conductas psicologicas inapropiadas entre los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Acomayo?
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Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis:

De la figura N° 17, se observa que el 50.0% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Acomayo menciona que a veces presencia conductas psicologicas inapropiadas entre los

trabajadores de la municipalidad; mientras que el 23.7% nunca, un 18,4% indic6 que no sabe,
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por otro lado, un 5.3% sefiala que frecuentemente y finalmente, el 2.6% siempre presencia

conductas psicoldgicas inapropiadas entre los trabajadores de la municipalidad.

De estos resultados obtenidos se concluye que existe la presencia de conductas psicologicas
inapropiadas en una escala alta entre los trabajadores como: levantarse la voz entre ellos
mismo, no llegar a un mismo acuerdo, falta de respeto y algunas actitudes inadecuadas, esto
ocasiona un ambiente toxico entre los trabajadores, puesto que hay un minimo porcentaje que

lo corrobora.

Tabla 27: Los jefes realizan algun tipo de acoso laboral- mobbing hacia los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Acomayo?

i i T

Frecuencia Porcentaje
No sabe 8 21,1%
Nunca 19 50,0%
A veces 9 23,7%
Frecuentemente 2,6%
Siempre 1 2,6%
Total 38 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 18: Los jefes realizan algun tipo de acoso laboral- mobbing hacia los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Acomayo?
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Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:
De la figura N° 18, se observa que el 50.0% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Acomayo indica que nunca los jefes realizan algun tipo de acoso laboral - mobbing hacia
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los trabajadores en dicha entidad, Por otro lado, el 23.7% sefiala que a veces se ha evidenciado

algun tipo de acoso laboral, un 21.1% no sabe y finalmente, el 2.6% de la poblacion

encuestada mencion6 que frecuentemente y siempre los jefes realizan algun tipo de acoso

laboral.

De este resultado se concluye que la gran mayoria nunca sufre acoso laboral — mobbing por

parte de los jefes, no obstante, existe un porcentaje considerable que afirma la existencia de

esta situacion, el cual se refleja en el abuso de las horas extras y sobrecarga de actividades que

deben realizar dentro de la municipalidad o tareas que no les compete.

Tabla 28: ;La organizacion en la Municipalidad Provincial de Acomayo es adecuada para

cumplir sus objetivos?

IR R

Frecuencia Porcentaje
No sabe 1 2,6%
Nunca 0 0,0%
A veces 9 23,7%
Frecuentemente 15 39,5%
Siempre 13 34,2%
Total 38 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 19: ;La organizacion en la Municipalidad Provincial de Acomayo es adecuada

para cumplir sus objetivos?
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Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion y analisis:

De la figura N° 19, se observa que el 39.5% de la poblacién encuestada menciona que

frecuentemente la organizacion de la Municipalidad Provincial de Acomayo es adecuada para

cumplir sus objetivos, asimismo el 34.2% sefiala que siempre, un 23.7% refiere que a veces;

finalmente, el 2.6% menciona que no sabe.

Del dato obtenido se infiere que la institucioén es adecuada para el logro de sus objetivos, ya

que la buena organizacién permite que los trabajadores tengan claro los propdsitos y

desarrollen eficientemente su trabajo.

Tabla 29: ;Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo conocen las

funciones inherentes a su labor?

B

Frecuencia Porcentaje
No sabe 0 0,0%
Nunca 3 7,9%
A veces 14 36,8%
Frecuentemente 9 23,7%
Siempre 12 31,6%
Total 38 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 20: ;Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo conocen las

funciones inherentes a su labor?
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Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion y analisis

De la figura N° 20, se observa que el 36.8% de los trabajadores sefiala que a veces los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo conocen sus funciones, el 31.6%
menciona que los trabajadores de dicha municipalidad siempre conocen las funciones propias
de su labor, el 23.7% frecuentemente y mientras un 7.9% nunca.

Estos resultados determinan que los trabajadores en su mayoria conocen sus funciones; no
obstante, existe un porcentaje minimo de trabajadores que desconocen sus funciones, esto
sucede a menudo en instituciones publicas donde el personal no es evaluado para un cargo
especifico por su profesion, situacion que se visibiliza en el desenvolvimiento de sus funciones
como sucede en este caso.

Tabla 30: ;Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo conocen las
normas de trabajo?

e, A s e

Frecuencia Porcentaje
No sabe 1 2,6%
Nunca 6 15,8%
A veces 11 28.,9%
Frecuentemente 13 34,2%
Siempre 7 18,4%
Total 38 100,05

Fuente: Elaboracion propia

Figura 21: ;Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo conocen las
normas de trabajo?
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Interpretacion y analisis:

De la figura N° 21, se observa que el 34.2% de la poblacion encuestada menciona que los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo frecuentemente conocen las normas
de trabajo, el 28.9% refiere que nunca, el 18.4% considera que siempre conocen las normas
de trabajo; mientras que el 15.8% indica que nunca los trabajadores conocen las normas de
trabajo y finalmente el 2.6% no sabe.

Del resultado se deduce que los trabajadores de la municipalidad conocen las normas
establecidas en su trabajo, esto indica que el personal puede brindar una labor satisfactoria,
sin infringir normas sociales establecidas en su &mbito laboral, pero esto no es suficiente si el
personal desconoce los objetivos planteados; por ello es necesario que el trabajador conozca
en su totalidad las reglas y propdsitos de la organizacion. Cabe recalcar que existe un
porcentaje minimo que desconoce y en este sentido, se debe reforzar con informacién hacia

los trabajadores.

Tabla 31: ;Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo conocen los

objetivos planteados?

L e T S e

Frecuencia Porcentaje
No sabe 1 2,6%
Nunca 3 7,9%
A veces 18 47.4%
Frecuentemente 10 26,3%
Siempre 6 15,8%
Total 38 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 22: ;Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo conocen los

objetivos planteados?
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Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis:

De la figura N° 22, se observa que el 47.4% de la poblacion encuestada refiere que los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo a veces conocen los objetivos
planteados, un 26.3% sefala que frecuentemente, el 15.8% manifiesta que siempre, un 7,9%
respondié que nunca los trabajadores de la institucion conocen los objetivos establecidos;
mientras que el 2.6% no sabe.

Esto demuestra que la mayoria de los trabajadores conocen los objetivos planteados, lo cual
favorece en el cumplimiento de los objetivos de la gestion municipal; sin embargo, no se
puede descartar que un porcentaje minimo ain desconoce de los objetivos de dicha
municipalidad.

Tabla 32: ;Los trabajadores cumplen con todas sus actividades en la Municipalidad

Provincial de Acomayo?

Frecuencia Porcentaje
No sabe 1 2,6%
Nunca 2 5,3%
A veces 15 39,5%
Frecuentemente 10 26,3%
Siempre 10 26,3%
Total 38 100,0%

Fuente: Elaboracion propia




Figura 23: ;Los trabajadores cumplen con todas sus actividades en la Municipalidad
Provincial de Acomayo?
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Interpretacion y analisis:

39.5%

26.3%

Fuente: Elaboracion propia

26.3%

De la figura N° 23, se observa que el 39.5% de los encuestados menciona que a veces los

trabajadores cumplen con todas sus actividades en la Municipalidad Provincial de Acomayo,

el 26.3% de la poblacion refiere que frecuentemente y siempre cumplen con todas sus

actividades; mientras el 5.3% indica que nunca y el 2.6% no sabe.

Esto indica que los trabajadores no siempre cumplen con las actividades planificadas, el cual

el cual obstaculiza el logro de los objetivos determinados por la municipalidad, pero en su

mayoria si se cumple con el rol.

Tabla 33: ;La municipalidad realiza algun tipo de programa de capacitacion de manera

continua?

e e

Frecuencia Porcentaje
No sabe 3 7,9%
Nunca 7 18,4%
A veces 18 47.4%
Frecuentemente 7,9%
Siempre 18,4%
Total 38 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 24: ;La municipalidad realiza algin tipo de programa de capacitacion de
manera continua?
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

De la figura N° 24, se observa que el 47.4% de la poblacion encuestada sefiala que a veces la
municipalidad realiza algtn tipo de programa de capacitacion de manera continua, mientras
que el 18.9% refiere que siempre y el mismo porcentaje indica que nunca la entidad realiza
algun tipo de programas de capacitacion finalmente el 7.9% menciona que no sabe y el mismo
numero de porcentaje sefiala que frecuentemente.

Por consiguiente, se concluye que las capacitaciones dentro de la municipalidad no son
constantes, los mismos que podrian sirven para reforzar los conocimientos de los trabajadores,
para reducir el porcentaje existente que afirma que no hay existencia de capacitaciones en

beneficio del trabajador.

Tabla 34: ;Usted percibe que los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Acomayo cumplen con la practica de cultura organizacional?

T et e ot

Frecuencia Porcentaje
No sabe 2 5,3%
Nunca 3 7,9%
A veces 19 50,0%
Frecuentemente 11 28.,9%
Siempre 3 7,9%
Total 38 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 25: ;Usted percibe que los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Acomayo cumplen con la practica de cultura organizacional?
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Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:
De la figura N° 25, se observa que el 50.0% de la poblacidon encuestada menciona que a veces
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo cumplen con la practica de
cultura organizacional, un 28.9% refiere que frecuentemente, asimismo el 7.9% de la
poblacion indica que nunca cumple con la practica de cultura organizacional y mismo
porcentaje también sefiala que siempre. Finalmente, el 5.3% menciona que no sabe si se
cumple con la practica de cultura organizacional.
Se concluye que los trabajadores no siempre cumplen con la practica de cultura
organizacional, esto indica que no todos en su mayoria contribuyen en la practica y esta labor
se tiene que reforzar con prioridad, ya que es un factor importante que ayuda al alcance de los
objetivos.

Tabla 35: ;Las costumbres laborales en la municipalidad contribuyen al alcance de los

objetivos?
Frecuencia Porcentaje

No sabe 1 2,6%
Nunca 4 10,5%

A veces 12 31,6%
Frecuentemente 13 34,2%
Siempre 8 21,1%
Total 38 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 26: ;Las costumbres laborales en la municipalidad contribuyen al alcance de los
objetivos?
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

De la figura N° 26, se observa que el 34.2% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Acomayo refieren que frecuentemente las costumbres laborales contribuyen al alcance de
los objetivos, un 31.6% indican que a veces, el 21.1% menciona que siempre las costumbres
laborales contribuyen al alcance de los objetivos, un 10.5% afirma que nunca y finalmente, el
2.6% responde que no sabe. Esto indica que las costumbres laborales contribuyen al logro de
objetivos de la institucion, lo cual es bueno, no obstante, atin existe un porcentaje menor que

menciona lo contrario.

Tabla 36: ;La cultura laboral en la municipalidad contribuye a lograr las metas

determinadas?
iLa cultura laboral en la municipalidad contribuye a lograr las metas determinadas?
Frecuencia Porcentaje

No sabe 1 2,6%

Nunca 2 5,3%

A veces 12 31,6%
Frecuentemente 14 36,8%

Siempre 9 23,7%

Total 38 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 27: ;La cultura laboral en la municipalidad contribuye a lograr las metas
determinadas?
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

De la figura N° 27, se observa que el 36.8% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Acomayo indican que frecuentemente la cultura laboral en la municipalidad contribuye a
lograr las metas establecidas, un 31.6% refiere que a veces, el 23.7% de la poblacion
manifiesta que siempre ayuda a lograr las metas establecidas, el 5.3% indica que nunca,
finalmente, el 2.6% no sabe.

Se concluye que la cultura laboral en la municipalidad si contribuye a lograr las metas
determinadas, un indicador que la cultura laboral es favorable entre los trabajadores de dicha

municipalidad.

Tabla 37: (El ambiente de trabajo de la municipalidad contribuye al cumplimiento de los
objetivos?

e

Frecuencia Porcentaje
No sabe 1 2,6%
Nunca 3 7,9%
A veces 16 42.1%
Frecuentemente 11 28.,9%
Siempre 7 18,4%
Total 38 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 28: ;El ambiente de trabajo de la municipalidad contribuye al cumplimiento de

los objetivos?
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

De la figura N° 28, se observa que el 42.1% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Acomayo refieren que a veces el ambiente de trabajo contribuye al cumplimiento de los
objetivos, un 28.9% indica que frecuentemente, el 18.04% de la poblacion menciona que
siempre, mientras que el 7,9% sostuvo que nunca el ambiente de trabajo contribuye en el
cumplimiento de los objetivos y finalmente, el 2.6% menciona que no sabe.

Esto determina que el ambiente de trabajo de la municipalidad si contribuye en el
cumplimiento de los objetivos, esto quiere decir que el ambiente laboral influye de manera
favorable en el desempefio laboral de los trabajadores lo que contribuye en el logro de los
objetivos establecidos por la institucion.

Tabla 38: ;La Municipalidad Provincial de Acomayo ofrece condiciones para un buen

desempeiio laboral del personal?

B

Frecuencia Porcentaje
No sabe 3 7,9%
Nunca 2 5,3%
A veces 14 36,8%
Frecuentemente 11 28,9%
Siempre 8 21,1%
Total 38 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

109



Figura 29: ;La Municipalidad Provincial de Acomayo ofrece condiciones para un buen
desempeiio laboral del personal?
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

De la figura N° 29, se aprecia que el 36.8% de los trabajadores indica que la Municipalidad
Provincial de Acomayo a veces ofrece las condiciones para un buen desempeio laboral, el
28.9% menciona que frecuentemente, el 21.1% refiere que siempre; mientras que el 7.9% no
sabe y finalmente, el 5.3/ sefiala que nunca la municipalidad ofrece las condiciones necesarias
para un buen desempefio laboral del personal.

Segun el resultado de la encuesta se deduce que la municipalidad si ofrece las condiciones
necesarias a los trabajadores lo que permite contribuir en el buen desempefio laboral de los

mismos y esto favoreceria en el logro delos objetivos.

Tabla 39: ;L.a Municipalidad Provincial de Acomayo dispone de programas de evaluacion
para el personal?

T e

Frecuencia Porcentaje
No sabe 5 13,2%
Nunca 9 23,7%
A veces 16 42.1%
Frecuentemente 6 15,8%
Siempre 2 5,3%
Total 38 100,0%

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 30: ;La Municipalidad Provincial de Acomayo dispone de programas de

evaluacion para el personal?
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

De la figura N° 30, si la Municipalidad Provincial de Acomayo dispone de programas de
evaluacion para el personal, el 42.1% refiere que a veces, un 23,7% sefala que nunca, el 15.8%
afirma que frecuentemente, un 13.2% menciona que no sabe si la municipalidad dispone de
programas de evaluacion para el personal, y finalmente un 5.3% de los trabajadores responden
que siempre.

Segun los resultados se puede deducir que no se prioriza la evaluacion al personal. Se debe
tener en cuenta que es necesario realizar evaluacion al personal para saber los avances y el
nivel de desempefio de los trabajadores, puesto que del mejor desempefio y buen ejercicio de

las funciones depende el logro de los objetivos.
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CAPITULO VI
APORTE
PLAN PARA DISMINUIR LA PRESENCIA DEL MOBBING EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ACOMAYO
1.- DESCRIPCION

El mobbing o acoso laboral se entiende como la conducta persistente encaminada a
infundir miedo, intimidacion, terror, angustia, causar perjuicio laboral, generando
desmotivacion en el trabajo o inducir la renuncia del trabajador por parte del jefe, un

subalterno o compatfiero de trabajo.

Por tal motivo se realiza la siguiente propuesta, la cual se enfatiza en la ejecucion de
talleres de capacitacion y motivacion que se emprenderan mediante cronograma de
actividades que estard dirigido por profesionales de especialidad, en derecho laboral y
psicologia laboral los cuales impartiran sesiones con la tematica del mobbing, clima

laboral y nomas legales que amparan a victimas de mobbing.

Esta actividad tiene la finalidad de disminuir el mobbing entre los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Acomayo, permitiendo mejorar el clima laboral de dicha
municipalidad, asimismo buscara fortalecer las capacidades, habilidades y relaciones

interpersonales de los jefes y trabajadores de la institucion.
2.-COBERTURA

Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo (jefes, gerentes,

administrativos, asistentes, secretarias, empleados, etc.)
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3.- PRESUPUESTO

DETALLE PRECIO TOTAL
. . . S/.
2 I"rofem’onales especialistas en 24 horas/3 meses —c/u $-600.00 3600.00
psicologia  laboral 'y un
laboralista especializado en
derecho laboral
: : s/.
Hojas de trabajo 10 paquetes de papel bond— c/u 150.00
¥15.00
, y 80 trabajadores— c/u  *10.00 /
Alimentacién $2400.00
$-100.00 ,
Otros ¥100.00
TOTAL -6250.00
4.- DURACION

La propuesta planteada tendra una duracion de 3 meses anualmente.

5.-JUSTIFICACION

La propuesta presentada se justifica en la presencia moderada del mobbing en la

municipalidad en estudio y si no se le da importancia debido a este fenomeno, las

consecuencias podrian ser perjudiciales para la organizacion y afectaria en el

desempefio laboral de los trabajadores; del mismo modo repercutiria negativamente en

las relaciones interpersonales. Por tal motivo pretendemos reducir el acoso laboral o

mobbing con esta propuesta para mejorar el clima laboral dentro de la institucion, esto

sera posible mediante la realizacion de charlas y talleres sobre el mobbing, sus causas,

consecuencias y normas legales que garantizan la proteccion de los derechos de los

trabajadores afectados, psicologia laboral, motivacion para generar un buen clima

laboral.
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6.-OBJETIVOS
6.1.- Objetivo general:

Difundir informacion, fortalecer las capacidades, habilidades y relaciones
interpersonales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo,

con la finalidad de mejorar el clima laboral.
6.2.- Objetivos especificos:

e Brindar informacion suficiente sobre el mobbing, causas, consecuencias y su
repercusion en una institucion publica y privada.

e Divulgar el significado del mobbing.

e Promover las normas legales que amparan a las victimas de mobbing.

e Difundir los valores y normas de la organizacidn, consecuencias y sanciones
del incumplimiento de las normas.

e Brindar charla motivacional para fortalecer las habilidades, capacidades y
relaciones interpersonales a través de dindmicas grupales impartido por el
especialista en psicologia.

e Elevar el nivel de autoestima a través de sesiones impartidas por el psicologo.

e Asegurar las vias para resolver los conflictos de manera objetiva y
democratica, con la apertura de una oficina de atencion al trabajador afectado,

garantizando el derecho a quejarse sin represalias.
7.-BENEFICIARIOS
7.1.- En forma directa:
e Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo.
7.2.- En forma indirecta:
e La Municipalidad Provincial de Acomayo.
8.- META
Mediante la propuesta se pretende obtener:

e Trabajadores capaces de identificar el mobbing en la institucion ptblica.
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e Trabajadores capaces de confrontar el mobbing con su agresor.

e Trabajadores capaces de denunciar mobbing laborales que se susciten.

e Trabajadores capaces de conllevar una 6ptima relacion interpersonal.

e Trabajadores con alto nivel de autoestima.

e Trabajadores motivados y comprometidos con la institucion.

9.- ACTIVIDADES:

Las actividades se realizaran en tres etapas consecuentemente:

PRIMERA ETAPA:

Divulgar el significado del

mobbing

Establecer un plan para la difusion del significado.

Formular y presentar actividades para la difusion de la
definicion.

Ejecutar un test para medir el nivel de autoestima de los

trabajadores.

Actividades:

Realizar charlas y talleres sobre el mobbing.

Realizar actividades de dindmica grupal sobre identificacion
del mobbing.

Realizar charlas sobre las causas y sus efectos.

Ejecutar charla sobre la importancia de la autoestima y las

relaciones interpersonales dentro del ambiente laboral.

SEGUNDA ETAPA:

Vias para resolver

Establecer un plan para la solucion de la problematica.
Formular y presentar actividades para la solucion de
problematicas referentes al mobbing.

Ejecutar plan motivacional asociado a la psicologia laboral.

Actividades:

Realizar charlas para resolver los problemas generados por el
mobbing.

Realizar talleres de socializacion entre trabajadores.

Realizar charla sobre la importancia del compromiso con la

institucion para el logro de objetivos.
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TERCERA ETAPA: e Establecer un plan para la denuncia del mobbing..

e FEjecutar un test de resultados de acuerdo a las sesiones

Denunciar . .
impartidas.
e Garantizar el derecho a quejarse sin represalias.
e Mantener la confidencialidad.
e Incluir en la cultura organizacional la planificacion y el disefio
Actividades de las relaciones sociales.

e Charla motivacional final con tema especial sobre el clima

laboral y su importancia.

10.- RESULTADO ESPERADO DE LA PROPUESTA
Después de realizar este proceso se tendrd como resultado:

e Trabajadores capaces de identificar el mobbing

e Trabajadores dispuestos a denunciar cualquier acoso laboral- mobbing
generado en la municipalidad.

e Trabajadores con un nivel alto para solucionar problemas referentes al
mobbing.

e Trabajadores capaces de apoyar a colegas que necesiten solucionar problemas
de mobbing.

e Trabajadores motivados, comprometidos con la organizacion y con un alto

nivel de autoestima.
11.- FINANCIAMIENTO:

La ejecucion de la presente propuesta se realizara con el financiamiento de la

Municipalidad Provincial de Acomayo
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CONCLUSIONES

PRIMERA:

Se concluye que la presencia de mobbing es moderada en el clima laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Acomayo -2017. Esto se debe a que el 55.3% de los
trabajadores encuestados afirman que observaron algun tipo de acoso laboral a veces en
relacion al 36.8% de los encuestados que indicaron que nunca se presencia el mobbing. Esto
es una referencia que debera ser analizada y tratada porque de incrementar este porcentaje
afectaria en el clima laboral de dicha institucion. Es pertinente tomar consideracion la
presencia de este fendmeno el cual llama a reflexionar a los jefes y trabajadores, el cual a

pesar de ser un problema relativamente comun, no debe ser tolerada.
SEGUNDA:

El mobbing en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo -2017 presenta
un porcentaje regular, puesto que segun los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los
trabajadores se identifico que el 36.8% respondi6 que nunca percibieron mobbing y el 55.3%
de los encuestados respondié que a veces percibieron mobbing; por lo tanto el mobbing
influye de manera paulatina en el clima laboral de los trabajadores que posteriormente podria

afectar severamente en la organizacion.
TERCERA:

El clima laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo -2017, es
favorable, porque el 52.6% mencion6 que es buena, en relacion al 26.3% de la poblacion
encuestada refiri6 que es regular. Este resultado demuestra que la comunicacion,
organizacion y conducta es adecuada para el logro de objetivos de dicha institucion; sin
embargo por la relacion inversa entre el mobbing y clima laboral, se deduce que, si el nivel
de mobbing sube, afectaria y podria causar un ambiente laboral desfavorable, la motivacion
se veria seriamente afectada, reflejando un personal desinteresado, con poca identificacion
con su institucidon, una comunicacion deficiente entre los distintos niveles jerarquicos de la

organizacion.
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SUGERENCIAS

PRIMERA:

Se sugiere designar a un mediador mediante acuerdo entre la institucion y la representacion
legal de los trabajadores y crear una Comision Antiacoso, la cual estard formada por un
mediador, por dos representantes de la institucion y otros dos representantes de los
trabajadores. El mediador sera la persona a la que deban dirigirse los trabajadores para

informar sobre una situacion de posible acoso laboral.
SEGUNDA:

Fomentar el apoyo entre los trabajadores y no el aislamiento o la competitividad. Un buen
ambiente laboral consigue mayor productividad y calidad, menor tasa de absentismo y mayor
fidelidad de los trabajadores a la institucion, garantizando el respeto y el trato justo a todos
los trabajadores y la dignidad de las personas que forman la institucién, la cual debe estar

siempre por encima de cualquier consideracion econdmica.
TERCERA:

Definir con claridad los puestos de trabajo, las tareas asignadas, los objetivos y el margen de
la autonomia de los trabajadores. Esto evitard conflictos y permitird que los trabajadores se
centren en sus funciones y no en el trabajo de los demdas. Asimismo, promover la
negociacion en los conflictos laborales, muchos de estos, podrian resolverse dialogando.
Desde la direccion se debe promover la negociacion y facilitar la puesta en marcha de los

acuerdos a los que se llegue.
CUARTA:

Después de la implementacion de la propuesta, remitir una comunicacion personalizada a
cada trabajador informandole la implantacion del protocolo y animandole a utilizarlo. Del
mismo modo, se sugiere remitir un comunicado a los responsables de unidades
recordandoles que tienen la responsabilidad de velar por un ambiente adecuado de trabajo y

libre de comportamientos indeseados.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de consistencia

INFLUENCIA DEL MOBBING EN EL CLIMA LABORAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ACOMAYO - 2017

PROBLEMAS

PG: ;Cudl es el nivel de
influencia del mobbing en el clima
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad ~ Provincial — de
Acomayo -2017?

(De qué manera el mobbing
influye en los trabajadores de la
Municipalidad ~ Provincial ~ de
Acomayo -2017?

(Como es el clima laboral en los

trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Acomayo -2017?

FUENTE: Elaboracion propia

OBJETIVOS

OG: Determinar el nivel de
influencia del mobbing en el clima
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Acomayo —2017.

Analizar el mobbing en los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Acomayo -2017.

Describir el clima laboral en los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Acomayo -2017.

HIPOTESIS

HG: El nivel de influencia del
mobbing es alta en el clima
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Acomayo - 2017

El mobbing se presenta de manera
frecuente en la Municipalidad
Provincial de Acomayo.

El mobbing repercute
negativamente en el clima laboral
de los trabajadores de la
Municipalidad ~ Provincial — de
Acomayo.

VARIABLES DIMENSIONES
Desprestigio laboral
Mobbing
Manipular la

Comprometer la salud

Desprestigio personal

Clima laboral

Organizacion

Comunicacién

Conducta

INDICADORES

Labores fuera de su competencia
Sobrecarga de trabajo

Asignacion de trabajos ofensivos

Agresion verbal
Inexistencia del asenso laboral

Aislamiento

Asignacion de trabajos peligrosos
Agresion fisica

Evidencia la vida privada

Burlas a sus convicciones 'y
creencias

Comentarios degradantes
Insinuaciones sexuales

Macro ambiente
Micro ambiente
Recursos

Cultura organizacional

Percepcion

Barreras de la comunicacion

Capital humano

Capitacion y desarrollo del personal

METODOLOGIA

DISENO DE INVESTIGACION

La investigacion que se realizé es de nivel
no  experimental  porque  segun
(Hernandez, 2014), es la investigacion
que se realiza sin  manipular
deliberadamente variables. Es decir, se
trata de estudios en los que no hacemos
variar en forma intencional la variable
independiente para ver su efecto sobre
otras variables. Lo que hacemos en la
investigacion no experimental es observar
fendmenos tal como se dan en su contexto
natural, para analizarlos.

Es asi que para obtener los datos de los
trabajadores de la  Municipalidad
Provincial de Acomayo, se empled una
encuesta estructurada, del mismo modo se
afirma que la investigacion es de tipo
transversal, ya que la recoleccion de datos
se realizo en un solo tiempo.

TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion es de tipo
correlacional, segin (Hernandez, 2014)
este tipo de estudios tiene como finalidad
conocer la relacion o grado de asociacion
que existe entre dos o mas conceptos,
categorias o variables en una muestra o
contexto en particular. En ocasiones solo
se analiza la relacion entre dos variables,
pero con frecuencia se ubican en el
estudio de vinculos entre tres, cuatro o
mas variables.
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Anexo 2: Encuestas

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN oor\u“\ﬂc'% o,
ANTONIO ABAD DEL CUSCO S XN .
FACULTAD DE EDUCACION Y CIENCIAS DE LA :-;:: .ém\ g
COMUNICACION =
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS DE LA
COMUNICACION

INFLUENCIA DEL MOBBING EN EL CLIMA LABORAL DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE ACOMAYO -2017

ENCUESTA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
ACOMAYO

Distinguido(a), Sefior(a) recurrimos ante su persona para que pueda brindarnos su apoyo en responder
con sinceridad y veracidad la siguiente encuesta que tiene por finalidad recoger la informacion sobre:
INFLUENCIA DEL MOBBING EN EL CLIMA LABORAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE ACOMAYO -2017. Utilice el tiempo necesario porque la encuesta es andnima e individual.
Agradecemos anticipadamente su valiosa colaboracion.

Mobbing: Es el comportamiento agresivo y amenazador de uno a mas miembros de un grupo, hacia un
individuo en el ambiente de trabajo. Este acoso tiene como objetivo producir miedo, terror,
desprecio o desanimo en el trabajador hasta que éste renuncie o sea despedido.

Marque una X en el recuadro correspondiente de acuerdo a las siguientes preguntas.
DATOS GENERALES

1. Género
a. Masculino
b. Femenino

2. Edad
a. 25a30anos
b. 31 a35 afios
c. 36 a40 anos
d. 41 anos a mas

3. Formacion académica
Titulado

b. Bachiller
c. Técnico
d. Otros

o

4. Puesto laboral
a. Administrador
b. Empleado
c. Otra funcion (Cual?
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Siempre Frecuentemente | A Veces Nunca Ns/No
5 4 3 2 1
N° | PREGUNTAS Valoracion

MOBBING 5 4 3 2
01 |¢Usted percibe que los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Acomayo sufren algin
acoso fisico - mobbing?

02

(Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Acomayo sufren alglin acoso psicologico- mobbing?

03

(Observo algun tipo de acoso laboral - mobbing en las
trabajadoras de la Municipalidad Provincial de
Acomayo?

04

(Confrontd algin tipo de acoso laboral -mobbing en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Acomayo?

05

(Cuando desempefia su labor comprobd algun tipo de
violencia psicologica-mobbing por parte de sus
colegas?

06 | ;Cuando desempeiia su labor fue victima de algun tipo
de violencia psicologica-mobbing por parte de sus
superiores?

07 |¢Presenci6 algin tipo de violencia psicologica-
mobbing en su puesto de trabajo?

08 | Observo algunas conductas sexuales inapropiadas entre

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Acomayo?

09

(Presenci6 conductas psicoldgicas inapropiadas entre
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Acomayo?

10 |Los jefes realizan algin tipo de acoso laboral- mobbing
hacia los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Acomayo?

CLIMA LABORAL
11 |;La organizacién en la Municipalidad Provincial de

Acomayo es adecuada para cumplir sus objetivos?
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12 |;Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Acomayo conocen las funciones imperentes a su labor?

13 | ¢(Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Acomayo conocen las normas de trabajo?

14 | ;Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Acomayo conocen los objetivos planteados?

15 | ¢Los trabajadores cumplen con todas sus actividades en
la Municipalidad Provincial de Acomayo?

16 |;La municipalidad realiza algln tipo de programa de
capacitacion de manera continua?

17 |¢Usted percibe que los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Acomayo cumplen con la
practica de cultura organizacional?

18 |¢Las costumbres laborales en la municipalidad
contribuyen al alcance de los objetivos?

19 | ¢La cultura laboral en la municipalidad contribuye a
lograr las metas determinadas?

20 | (El ambiente de trabajo de la municipalidad contribuye
al cumplimiento de los objetivos?

21 |;La Municipalidad Provincial de Acomayo ofrece
condiciones para un buen desempefio laboral del
personal?

22 | ;La Municipalidad Provincial de Acomayo dispone de

programas de evaluacion para el personal?
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Anexo 3: Entrevista

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO Qov\umuc'o%%
ABAD DEL CUSCO so“ ;\_ o
FACULTAD DE EDUCACION Y CIENCIAS DE LA § ’J- ‘é
COMUNICACION < T 2
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS DE LA (3
COMUNICACION

INFLUENCIA DEL MOBBING EN EL CLIMA LABORAL DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ACOMAYO -2017

ENTREVISTA AL ALCALDE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

ACOMAYO PROF. JORGE USCAMAYTA CRUZ

GUIA DE PREGUNTAS

1) (Usted cree que es optimo el desempeiio laboral de los trabajadores de la
municipalidad y esto se ve reflejado en la participacion y desenvolvimiento que
tienen en el area en el cual laboran?

En nuestra municipalidad trabajamos de forma mas coordinada y estructurada lo que
permite que podamos encaminar el trabajo mancomunado y eso se ve reflejado en el
desempeifio laboral de los trabajadores y a ello reforzamos con capacitaciones para el
mejor desempefio de los mismos.

2) (En alguna ocasion presencio humillacion o criticas destructivas sin fundamento a
los trabajadores de la municipalidad frente al publico por parte de los jefes?

Situaciones como esta no se toleraria, por ello durante nuestra gestion no hemos

presenciado ese tipo de situaciones; considero que este tipo de actos deben ser
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sancionados porque se atenta contra la integridad del trabajador, lo cual afectaria en el
desenvolvimiento laboral.

3) ¢(Usted considera que los trabajadores sufren acoso por parte de sus superiores?
De acuerdo a la informacion que se maneja nunca nos ha llegado alguna queja o
problemas de este tipo, las relaciones interpersonales en nuestra comuna municipal
siempre han sido Optimas, las diferencias las disipamos siempre con didlogo y a
menudo suele pasar en la sesion municipal.

4) ¢;Usted percibi6 alguna vez que los jefes de las areas sufren acoso por parte de sus

trabajadores?
Ese tipo de problemas no se presencia en nuestra municipalidad, como ya se lo
mencioné.

5) ¢Cree usted que la falta de motivacion a los trabajadores sea la causa de que

realicen un trabajo deficiente?
Ciertamente la motivacion es importante porque de ello depende el logro de los
objetivos, para ello se requiere personal altamente capacitado y motivado, es el caso
de nuestra institucion y claramente se plasma en el trabajo realizado de nuestro
personal.

6) (Usted considera que es necesario realizar eventos dirigidos hacia el personal para

un trabajo eficiente?
Por supuesto que si, un ambiente ausente de motivacion generaria la degradacion de
entusiasmo del trabajador y tendriamos resultados que no contribuyen al alcance de
los propositos como institucion, por ello la municipalidad retribuye el trabajo dptimo

del personal mediante reconocimientos.
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7)

8)

9)

,Como califica las actividades que realizan los trabajadores de la municipalidad
frente a las situaciones adversas que se le presentan?
A lo largo de la gestion se presentaron situaciones adversas, en muchas ocasiones las
discrepancias entre jefes y trabajadores se presentan, lo cual se supo sobrellevar
mediante el didlogo y muchas veces influye el caracter de cada persona frente a las
situaciones.
JActualmente se promueve algin programa para mejorar el clima laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo?
Desde el inicio de mi gestion implementamos talleres de motivacion, pensando
siempre en el personal y el logro de objetivos.
,Considera usted que es necesario realizar eventos para mejorar el clima laboral
y generar un ambiente de trabajo optimo?
Claro que si. El personal adecuadamente capacitado y estimulado podra desarrollar su
trabajo eficientemente y debe primar el respeto y el didlogo entre jefes y trabajadores,

ya que repercute en la generacion de un buen ambiente laboral apacible.

10) ;Cree usted que los puestos de trabajo en la municipalidad generan oportunidades

para aprender y desarrollar habilidades?
Como en todo trabajo se desarrollan nuevos aprendizajes, experiencias y habilidades,
y en nuestra instituciéon brindamos oportunidad a profesionales, estudiantes y a la
poblacion acorde a los requerimientos del puesto. Asimismo, se les entrega un

certificado o constancia de trabajo para facilitar ofertas laborales
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ENTREVISTA AL JEFE DEL PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE ACOMAYO RICHARD HUALLPA PUMA

11) ;Usted cree que es optimo el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad y esto se ve reflejado en la participacion y desenvolvimiento que
tienen en el area en el cual laboran?

Algo que nos ha caracterizado a nosotros es nuestra experiencia laboral y por ello
encaminar al personal por el camino del buen desempefio de sus labores es nuestra
tarea porque de eso depende el logro de los objetivos, los altibajos en los trabajadores
siempre existen, pero hemos priorizado la hoja de vida profesional y experiencia en el
personal de otras areas que no requieren profesion pero y si la oportunidad se dio a
personas sin profesion, se les capacita debidamente para un buen desempefio laboral.
12) ;En alguna ocasion presenciéo humillacion o criticas destructivas sin fundamento a

los trabajadores de la municipalidad frente al ptiblico por parte de los jefes?

Esta institucion desde el inicio de la gestion siempre se ha caracterizado por el respeto
hacia la poblacion, eso implica la buena imagen y esto lo manejamos con el trabajo en
conjunto estructuradamente en cada area. Asi que hasta la actualidad no hemos tenido
sucesos como los que menciona, siempre al margen del respeto se ha trabajado hasta

el momento que ya casi culmina la gestion.

13) ; Usted considera que los trabajadores sufren acoso por parte de sus superiores?
Eso seria nefasto. Resaltar siempre que se ha trabajado con respeto en todas las areas,
desde los cargos mas bajos hasta los jefes, son aspectos que no estan lejos de la
realidad, pero en este tema hemos sido cuidadosos, para salvaguardar la integridad de

cada trabajador.
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14) ; Usted percibio alguna vez que los jefes de las areas sufren acoso por parte de sus
trabajadores?
Como recalco ese tipo de actos no han sido caso de nuestra institucion, problemas
internos y de otra indole surgen casi siempre, pero en este tema no han surgido.
15) ;Cree usted que la falta de motivacion a los trabajadores sea la causa de que
realicen un trabajo deficiente?
Efectivamente si los trabajadores no estan debidamente motivados, el trabajo que
brinden sera no satisfactorio y eso hara que exista complicaciones para el logro de los
objetivos, por ende, aqui en nuestra municipalidad el personal trabajador es consciente
que, por el desarrollo de la sociedad y nuestro pueblo, se requiere trabajar a conciencia

y cooperar en el eficaz desempefio laboral, més alla de beneficios personales.

16) ; Usted considera que es necesario realizar eventos dirigidos hacia el personal para
un trabajo eficiente?

Necesariamente. Eventos como capacitaciones, charlas motivacionales y que puedan

fortalecer la capacidad de trabajar en grupo es importante, consecuentemente nosotros

hemos trabajado en ese camino.

17) ;Como califica la conducta en el desempeiio laboral de los trabajadores de la
municipalidad frente a las situaciones adversas que se le presentan?

Si hablamos en general. En cualquier trabajo las situaciones adversas siempre se

presentan, en nuestro caso muchas veces lo hemos enfrentado siempre detectando el

problema inicial y de alli darle la solucién con el didlogo.
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18) ;Actualmente se promueve algun programa para mejorar el clima laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo?

A lo largo de mi experiencia en diferentes instituciones y privadas es de prioridad que

el personal debe estar acorde al puesto requerido para que pueda realizar bien el

trabajo, para lo cual nosotros tenemos mensualmente charlas dirigidas a los

trabajadores para que puedan de algin modo fortalecer las energias como sus

conocimientos.

19) ;Considera usted que es necesario realizar eventos para mejorar el clima laboral,
y generar un ambiente de trabajo 6ptimo?
En definitiva, es necesario, porque no basta con pedir resultados buenos al trabajador

cuando no se le brinda ningun tipo de estimulacion a su labor.

20) ;Cree usted que los puestos de trabajo en la municipalidad generan oportunidades
para aprender y desarrollar habilidades?
Como en cualquier trabajo siempre hay algo que aprender sistematicamente, ir
trabajando acorde a lo que requiere el puesto de trabajo y en estas mismas
circunstancias vas mejorando y perfeccionando tu desempefio y a la misma vez, las

habilidades se ven fortalecidas.
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Anexo 4: Registro Fotografico

Aplicacion de cuestionario a funcionarios y personal de la Municipalidad Provincial de Acomayo

Unidad de Formulacion de Proyectos
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Encuesta a la Unidad de Formulacién de Proyectos Ing. Renzo Sutta Nina y Abog. William Garcia Huillca
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Unidad de Logistica

Encuesta al Jefe de Planeamiento y Presupuesto Econ. Julio César Churata Quispe
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Oficina de la Gerencia de Desarrollo Economico.
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Encuesta al Gerente Desarrollo Econémico Econ. José Luis Zenén Quispe

Oficina de unidad de tesoreria.
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Encuesta a la funcionaria encargada de la Unidad de Tesoreria cont Cecilia Nufiez Choque
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Oficina de la Unidad de Recursos Humanos y Area de Tramite Documentario.

Encuesta al Jefe de Recursos Humanos Adm. Julio César Auqui Vera y al Jefe del Area de Tramite
Documentario Prof. Mauro Delgado Sutta

Oficina de Seguridad Ciudadana y Policia Municipal.
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Encuesta a la coordinadora de la Oficina de Seguridad Ciudadana y Policia Municipal Prof. Juana Meza
Choquetaype
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Oficina de Secretaria General e Imagen Institucional.

Encuesta a la Secretaria General prof. Medaliz Prado Hurtado y a la Jefa de Imagen Institucional Br. En Cs de la
comunicacion Dora pacheco Roldan.

Oficina de Gestion de Medio Ambiente y Recursos

Ml”'i-‘._l:

Encuesta al Biol. Cesar Augusto Fernandez Quesada y al Br. Biol. Alfredo Quispe Cjuno
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Encuesta al Jefe de la Unidad de Registro Civil Téc. Agrop. Marcial Mamani Cusi

Sub Gerencia de Infraestructuras.

Encuesta al Jefe del Area de Tramite Documentario. Ing. Manuel Sarayasi Paucar
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Foto exterior de l1a Municipalidad Provincial de Acomayo

MUNICIPALIDAD .
PROVINCIAL
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ACOMAYO
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Vista previa de la Municipalidad Provincial de Acomayo

Foto plaza de armas de la Provincia de Acomayo y la infraestructura municipal

Vista panoramica de la Plaza de Armas de la Provincia de Acomayo
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