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RESUMEN EJECUTI VO 

El  pr oyect o consiste en i nvesti gar  sobre l a gestión Ad mi nistrati va y su r el aci ón con el 

Mobbi ng en l as  e mpresas,  analizar  el  pr oble ma  que est án enfrentando l as  y l os 

trabaj adores,  probl e ma grave,  que se da con mucha frecuenci a y que causa preocupaci ón 

en l a pobl aci ón de Quevedo,  por  l as  consecuenci as  negati vas  que ocasiona est e ti po de 

conduct as.  El  moti vo f unda ment al,  por  el  que se hace est a i nvesti gaci ón es  para conocer  l a 

magnit ud de est os  hechos  de i nti mi daci ón,  vi ol enci a,  discri mi naci ón haci a l os  e mpl eados  y 

dar  a  conocer  a  qui enes  tienen responsabili dades  sobre l a magnit ud de esta pr obl e máti ca; 

los  resultados  se encontraron a  través  de un est udi o de mercado medi ante encuest a 

diri gi das  a e mpl eados de  e mpresas  t ant o pública como pri vadas  los  mi s mos  que 

per mitieron conocer  sobre el  acoso l aboral  y de  est a manera sacar l as  respecti vas 

concl usi ones  y recomendaci ones  que sirvi eron para pl ant ear  una pr opuest a sobre l a gesti ón 

admi nistrati va y el  Mobbi ng e  n l a ci udad de Quevedo.  Muchos  e mpresarios  por  trat ar  de 

mej orar  sus  i ngresos  exigen de masi ado a l os  e mpl eados  si n est ar  debi dament e sust ent ados 

y que muchas veces ter mina con la salida de la e mpresa.  

Me di ant e el  est udi o de mercado se l ogró det er mi nar  l a i nci denci a de  l a gesti ón 

admi nistrati va sobre el  mobbi ng existent e en l as  empr esas  del  Cant ón Quevedo,  ade más  de 

identificar  l os  i nstrumentos  j urí di cos  existent es  con l os  que pueden cont ar  las  ví cti mas  del 

acoso l aboral  y se pr opuso medi das  para l a pr ot ecci ón y control  sobre el  acoso l aboral  para 

los  trabaj adores,  se det ermi naron l os  presupuest os  para l a i mpl e ment aci ón de una ofi ci na 

en l as  e mpresas  que ayude a miti gar  est e pr oblema ,  medi ant e l a i mplement aci ón de 

acti vi dades  co mo l a capacitaci ón ,  l a acti vaci ón de l os  val ores  e mpresariales,  capacitaci ón 

del  personal  sobre el  acoso l aboral,  acti vi dades  de unificaci ón,  pruebas  psi col ógi cas, 

partici paci ón de la gestión admi nistrati va entre otras.   
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SUMMARY 

The pr oj ect  is  t o i nvestigate t he ad mi nistrati on and its  rel ati onshi p wi t h mobbi ng i n 

busi ness,  anal yze t he probl e m you are faci ng t he wor kers,  seri ous  pr oble m,  whi ch occurs 

very frequentl y and caused concern i n t he t own of  Quevedo,  by t he negative consequences 

caused by t his  t ype of  behavi or.  The f unda mental  reason why t his  research i s  done i s  t o 

det er mi ne t he magnit ude of  t hese acts  of  i nti midati on,  vi ol ence,  di scrimi nati on agai nst 

e mpl oyees  and t o publicize t hose wit h responsi bilities  on t he magnit ude of  t his pr obl e m; 

the results found by a  study of  t hrough mar ket  survey ai med at  e mpl oyees  of  bot h publi c 

and pri vat e t he sa me  as possi bl e t o know about  bull yi ng and t hus  dra w t he respecti ve 

concl usi ons  and recommendati ons  served t o put  a pr oposal  on t he management  co mpani es 

admi nistrati ve and mobbing i n t he cit y of  Quevedo.  Many entrepreneurs  try t o i mpr ove 

their  i ncome  t oo require e mpl oyees  wit hout  bei ng pr operl y supported and often ends  wit h 

the depart ure of t he company.  

 

Thr ough mar ket  research it  was  det er mi ned t he i nci dence of  ad mi nistrati ve manage ment  of 

the existi ng mobbi ng i n compani es  of  Cant on Quevedo ,  besi des  i dentifying existi ng l egal 

instruments  wit h whi ch they can count  t he vi cti ms  of  wor kpl ace harass ment  and pr ot ecti on 

measures  pr oposed and control  over  wor kpl ace harass ment  f or  t he wor kers, t he budgets  f or 

the i mpl e ment ati on of  a busi ness  office t o hel p miti gat e t his  pr obl e m by i mpl e menti ng 

acti vities  such as  trai ni ng t hey det er mi ned,  acti vation of  cor porat e val ues  ,  staff  trai ni ng on 

the harass ment,  unificati on acti vities,  psychological  t ests,  i nvol vi ng ad mi ni strati ve 

manage ment a mong ot hers. 
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Resu men:  Resu men. - El proyect o consiste en i nvesti gar sobre la gesti ón 

Ad mi nistrati va y su relación con el Mobbi ng en las e mpresas, 

analizar el probl e ma que están enfrentando l os y las trabaj adores, que 

es un probl e ma grave y que se da con mucha frecuenci a y que  causa 

preocupaci ón en la pobl aci ón de Quevedo,  por las consecuenci as 

negati vas que ocasi ona este tipo de conduct as. El moti vo 

funda ment al, por el que se hace esta i nvesti gaci ón es para conocer la 

magnit ud de est os hechos de inti mi daci ón, vi ol enci a, discri mi naci ón 

y para dar a conocer a quienes tienen responsabilidades sobre la 

magnit ud de esta probl emáti ca; En este trabaj o se tratan aspect os 

relaci onados con el plantea mi ent o dl probl e ma, objetivos, hi pót esis, 

justificaci ón y todo l o concerni ente con el sustento teóri co de las 

variabl es del est udi o, además se det er mi naron l os mét odos, tipos, 

técni cas y fuent es de infor maci ón necesarias para el desarroll o de la 

indagaci ón, l os resultados se encontraron a través de un est udi o de 

mer cado medi ant es encuesta dirigi das a e mpl eados de e mpresas tant o 

pública como pri vadas para conocer su criteri o sobre el acoso y de 

esta manera sacar las respecti vas concl usi ones y recomendaci ones 

que sirvi eron para plantear una propuest a sobre la gestión 

admi nistrati va y el Mobbing e n la ci udad de Quevedo.  

Abstract. - The proj ect is to i nvesti gat e t he Ad mi nistrati ve 

manage ment and its relationshi p wit h mobbi ng i n busi ness, anal yze 

the probl e m you are facing and wor kers, whi ch is a seri ous probl e m, 
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whi ch occurs frequentl y and caused concern i n t he popul ati on 

Queued, t he negati ve consequences caused by t his type of behavi or. 

The funda ment al reason why t his research is done is to det er mi ne t he 

magnit ude of t hese acts of inti mi dati on, vi ol ence, di scri mi nati on and 

to publicize t hose wit h responsi bilities on t he magnit ude of t his 

pr obl e m; In t his wor k aspects dl approach probl em,  obj ecti ves, 

assumpti ons, rati onale and everyt hi ng related t o t he t heoretical basis 

of t he st udy variabl es are discussed furt her met hods, types, 

techni ques and sources of infor mati on necessary for devel opi ng 

det er mi ned i nquiry, the results found by a st udy of medi at es mar ket 

survey ai med at empl oyees of bot h public and privat e compani es t o 

meet t heir criteria on harass ment and t hus draw t he respecti ve 

concl usi ons and recommendati ons served t o raise a proposal on t he 

admi nistrati ve manage ment and Mobbi ng i n t he city of Quevedo.  

Descri pci ón:  91 hoj as : di mensi ones, 29 x 21 c m + CD- ROM 6162 

URI:  (en blanco hast a cuando se dispongan l os reposit ori os) 
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Introducci ón 

Es  co mún ver  que muchas  personas  por  no per der  su e mpl eo,  sus  i ngresos  econó mi cos, 

deban sobrellevar  hechos  que atropellan sus  derechos    hu manos,  no es  fácil  desarrollarse 

laboral ment e en una econo mí a t an i nest abl e cono l a nuestra l a f uerza l aboral  en el  Ecuador 

es  parte de una econo mí a i nest abl e,  por  l o que l os  trabaj adores  se aferran a su trabaj o por 

fact ores  econó mi cos.  A pesar  de existir  el  códi go de trabaj o,  que regul a l as  rel aci ones 

laboral es  entre e mpl eadores  y trabaj adores  persiste de manera siste mática el  acoso l aboral 

en muchas e mpresas del cant ón Quevedo.  

El  Mobbi ng,  que en su versi ón naci onal  se ha popul arizado co mo “acoso l aboral ” es  uno 

más  de l os  el e ment os  de un fenó meno mayor  que es  l a vi ol enci a l aboral.  Este concept o va 

más  allá de l a si mpl e agresi ón física e i ncl uye conduct as  que son susceptibl es  de vi ol ent ar 

e i nti mi dar  a qui en l as  sufre.  Así,  l a vi ol enci a en el  l ugar  de trabaj o i ncl uiría l as  conduct as 

verbal es  a menazant es,  inti mi dat orias,  abusi vas  o acusant es  e i ncl usi ve l a i ndiferenci a 

máxi ma.  Si n e mbar go,  el  hecho de no t ener  una legislaci ón cl ara al  respect o,  para poder 

sanci onar  est os  casos,  di ficult ó aún más  l os  i nt ent os  de al ertar  de l a envergadura de est e 

tema.  Para el presente proyect o de i nvesti gaci ón.   

El  capít ul o I  trata sobre l a cont ext ualizaci ón del  pr obl e ma,  medi ant e el  análisis  de  l a 

sit uaci ón act ual  referente al  Mobbi ng en l as  e mpresas  de Quevedo,  l a for mul aci ón y el 

pl ant ea mi ent o de l os  obj eti vos,  ade más  de realizar  l a debi da j ustificaci ón de  l a 

investi gaci ón;  

El  capít ul o II,  descri be el  marco concept ual  y referenci al  i dentificando concept os  y t eorí as 

medi ant e l a revisi ón de li bros,  i nt ernet,  sobre te mas  rel aci onados  con l as  variabl es  del 

est udi o.  

El  capít ul o III  det alla l a met odol ogí a sobre mét odos,  ti pos,  t écnicas,  f uent es  de 

infor maci ones  pri mari as  y secundarias,  diseño de la i nvesti gaci ón,  pobl ación y muestra de 

referenci a que ayudaron en el desarroll o de l os resultados esperados.  

El  capít ul o I V descri be los  resultados  encontrados  medi ant e el  est udi o de mercados,  l a 

identificaci ón de l os  i nstrument os  j urí dicos  relaci onados  por  el  mobbing,  medi das  de 
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pr otecci ón y l a i mpl e ment aci ón de un pl an estratégi co diri gi do a  mej orar  l a gesti ón 

admi nistrati va sobre el acoso laboral. 

El  capít ul o V,  present a las  concl usi ones  sobre l os  aspect os  más  rel evant es  encontrados  en 

el  desarroll o de l a i nvestigaci ón y recomendaci ones,  perti nent e y necesarias  para l a t oma 

de decisi ones en las e mpresas.  

El  capít ul o VI  resalta l a bi bli ografía consultada, donde se det alla a través  de  aut ores  y 

temas relaci onados con los obj eti vos del present e pr oyect o.  

El capít ul o VII present a los respecti vos anexos.  
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CAPÌ TULO I 

MARCO CONTEXTUALDE LA I NVESTI GACI ÓN 
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1.  Probl e ma de i nvestigaci ón.  

1. 1. 1.  Pl antea mi ento del probl e ma.  

El  Mobbi ng es  un pr oble ma  que con frecuenci a se ha vuelt o muy co mún en el  ent orno 

laboral  e mpresarial,  mediante sit uaci ones  en l as  que se ven vul nerados  l os derechos  de  l os 

e mpl eados  y trabaj adores  por  part e de sus  j efes,  un e mpl eador  o un co mpañero de  t rabaj o 

para tratar de infundir miedo, angustia que afect an la di gni dad de la persona i nvol ucrada  

En l a act uali dad,  l a vi olenci a est á present e en muchas  áreas  de nuestra vi da y se puede 

observar  t a mbi én en l os a mbi ent es  de trabaj o,  Por  l o general,  l os  efect os  que genera el 

mobbi ng en l as  e mpresas se centran en di s mi nuir  la cali dad del  trabaj o debido por  l as  faltas 

justificadas  o i nj ustificadas  del  trabaj ador,  l a pr oducci ón t a mbi én baj a ocasi onando 

pr obl e mas  con l os  clientes.  El  cli ma l aboral  se enrarece y sube el  í ndi ce de si ni estrali dad 

laboral. 

Los  trabaj adores  de l as e mpresas  en el  cant ón Quevedo deben enfrent ar  sit uaci ones 

negati vas  para mant enerse en el  puest o de trabaj o pr ovocado por  l a desi gual dades  que 

existen entre l os  j efes  y l a f uerza de trabaj o;  el  trabaj ador  que es  el  que pr oduce l os  bi enes 

que crea y desarrolla,  se convi erte en cul pabl e de muchas  cosas  negati vas  que pasan en l a 

e mpresa;  se cul pa al  t rabaj ador  de i ntransi genci a cuando l as  e mpresas  reducen l as 

gananci as. 

Es  un hecho ci ert o que t ener  trabaj adores  con est e ti po de pr obl emas  afect a a  l a 

pr oducti vi dad l aboral,  pues  al  di st orsi onar  l a co muni caci ón y l a colaboraci ón entre 

trabaj adores,  i nt erfiere en l as  rel aci ones  que l os t rabaj adores  deben establ ecer  para l a 

ej ecuci ón de l as  t areas.  Así,  se pr oducirá una dis mi nuci ón de l a canti dad y cali dad del 

trabaj o desarrollado por l a persona afect ada,  el ent orpeci mi ent o o l a imposi bili dad del 

trabaj o en grupo, probl emas en l os circuit os de infor maci ón y comuni caci ón.  

Di agnóstico.  

Per miti ó i dentificar  l a princi pal  causa del  pr oble ma  del  mobbi ng en l as  e mpresas  del 

cant ón Quevedo es  l a i nexistenci a de una gesti ón ad mi nistrati va direcci onada a sol uci onar 

este ti pos de probl e mas.  
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Causas 

 Us o i nadecuado de la gestión admi nistrati va 

 Falta de cu mpli mi ent o en l a aplicaci ón de nor mas  y l eyes  por  pat e l as  autori dades 

dentro de la e mpresa  

 Li derazgo i ncompet ente 

Ef ectos 

 Col aboradores  con baj a aut oesti ma 

 I mpuni dad sobre el delito de mobbi ng 

 Ausenci a de represent ación y de defensa para el col aborador 

Pronóstico.  

Di s mi nuci ón de las relaciones entre l os admi nistradores y e mpl eados por el acoso laboral 

en las e mpresas del cant ón Quevedo.  

1. 1. 2.  For mul aci ón del probl e ma.  

¿Có mo analizar  l a gesti ón ad mi nistrati va y su rel aci ón con el  mobbi ng en l as  e mpresas  del 

cant ón Quevedo? 

1. 1. 3.  Si ste mati zaci ón del Probl e ma.  

¿Có mo i dentificar  medi ante el  est udi o de mer cado l a i nci dencia de  l a Gesti ón 

Ad mi nistrati va y su relación con el Mobbi ng en las e mpresas del cant ón Quevedo? 

¿ Qué i nfor maci ón genera el  análisis de l os  i nstrument os  j urí di cos  a  las  ví cti mas  de 

Mobbi ng en las e mpresas del cant ón Quevedo? 

¿Có mo f oment arlas  medidas  de pr ot ecci ón y control  sobre el  acoso l aboral  que ayuden a 

mi ti gar este probl e ma en las e mpresas del cant ón de Quevedo? 
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¿Có mo est abl ecer  l a factibili dad del  pr oyect o medi ante un est udi o económi co y fi nanci ero 

para l a i mpl e ment aci ón de una ofi ci na en l as  empr esas  de Quevedo para tratar  el  acoso 

laborar? 

1. 2.  Obj eti vos 

1. 2. 1.  Obj eti vo General. 

Anali zar  l a gesti ón ad mi nistrati va y su rel aci ón con el  Mobbi ng en l as  e mpresas  del  cant ón 

Quevedo.  

1. 2. 2.  Obj eti vo Específicos. 

 Identificar  medi ant e el  estudi o de mercado l a i nci denci a de l a Gesti ón Ad mi ni strati va y 

su relaci ón con el Mobbing en la e mpresa.  

 Investi gar  l os  i nstrumentos  j urí dicos  de pr ot ecci ón  con l os  que cuent an l as  ví cti mas  de 

Mobbi ng en Quevedo.  

 Pr oponer  medi das  de pr ot ecci ón y control  sobre el  acoso l aboral  en l os  y l as 

trabaj adores de las e mpresas de la ci udad de Quevedo 

 Realizar  est udi o econó mico y fi nanci ero para deter mi nar  l a facti bili dad del  pr oyect oen 

la gesti ón ad mi nistrati va y l a rel aci ón con el  mobbi ng en l as  e mpresas  del  cant ón 

Quevedo.  
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1. 3.  Justificaci ón.   

El  Mobbi ng es  un fenómeno soci al  que f ue descrito por  pri mera vez en l os  años  set ent a del 

si gl o pasado y que para ese mo ment o ya ll evaba varias  décadas  existiendo,  l o cual  nos  da 

una i dea apr oxi mada de que t an vi ej o es  y cuando pudo haberse desarrollado en l os  últi mos 

años.  Es  casi  i ncreí bl e que con t ant os  años  de existenci a se conozca t an poco en países 

como el nuestro. 

Es  bi en conoci do que en vari os  países  pri mer mundistas  co mo:  Est ados  Uni dos  & España, 

entre otros  se han enf ocado en co mbatir  el  pr oble ma  e  i nfor mar a su poblaci ón sobre l as 

causas  y consecuencias  que el  fenómeno t rae consigo.  Con t odas  est as  ca mpañas  alrededor 

del mundo, ¿Có mo es que no nos da mos cuent a de la i mport anci a que tiene? 

La  falta de i nfor maci ón existent e para l a pobl aci ón en general  y l a gravedad del  asunt o nos 

llevaron a el egir  est e t e ma,  pues  consi dera mos  que l os  pr obl e mas  que se presentan dí a a  dí a 

a merita encontrar sol uci ones que favorezcan tant o el empresari o, como a sus e mpl eados.  
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CAPÌ TULO II 

FUNDAMENTACI ÒN TEÓRI CA DELA I NVESTI GACI ÓN 
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2. 1.  Marco concept ual. 

2. 1. 1.  Mo bbi ng.  

Konrad Lorenz,  en su l ibro Sobre l a Agresi ón de 1966 descri bi ó por pri mera vez el 

mobbi ng entre l as  aves  y l os  ani mal es,  atri buyéndol a a l os  i nsti nt os  arrai gados  debi do a  l a 

dar wi ni ana l ucha por  l a supervi vencia.  En su opi nión,  l os  seres  hu manos  no est án suj et os  a 

si milares  i mpulsos  i nnatos,  si no que pueden quedar  baj o el  control  raci onal. ( Tr ujill o M.  

V. M,  2010) 

En l a década de 1970,  el  médi co sueco Pet er-Paul  Hei ne mann aplicó l a concept ualizaci ón 

de Lorenz a la agresi ón col ecti va de los ni ños contra un ni ño bl anco. ( Leymann H, 2010) 

En l a década de 1980,  el  psi cól ogo Hei nz Ley mann aplicó el  t ér mi no a  l a conj uraci ón en el 

lugar  de trabaj o.  Ley mann observó que uno de l os  posi bl es  efect os secundari os  del 

Mobbi ng es  el  trast orno por  estrés  postraumático,  y que se di agnostica con frecuenci a. 

Después  de hacer  est e descubri mi ent o ha tratado con éxit o a mil es  de ví cti mas  del 

Mobbi ng en su clínica en Sueci a ( Leymann H, 2010) 

2. 1. 2.  Mo bbi ng acoso l aboral. 

Tr as  el  trabaj o de Hei ne mann,  Eli ot  t a mbi én i dentifica al  Mobbi ng como un f enó meno 

común en l a f or ma de l os  gr upos  de i nti mi daci ón en l a escuela.  Se trata de si e mpre de una 

"conspiraci ón",  en l a que al gui en est á utilizando t ácticas  de r umores, i nsi nuaci ones, 

desacreditaci ón,  aisla mi ent o,  hosti ga mi ent o y sobre t odo,  haci endo que parezca co mo sí  l a 

persona en cuesti ón es  responsabl e de esas  reacciones  en su contra,  que sería cul par  a  l a 

ví cti ma.  

Kennet h West hues  t a mbi én est udi o el  Mobbi ng en el  mundo acadé mi co y encontró que l a 

vul nerabili dad de l a ví cti ma se i ncre ment ó por  las  diferencias  personales,  co mo ser  un 

extranjero o de di sti nt o sexo,  o trabaj ar  en un ca mpo post - moderno co mo l a músi ca o l a 

literat ura,  o l a presi ón financi era,  o t ener  una agresi vi dad superi or.  Ot ros  fact ores  i ncl uyen 

la envi di a,  el  pensa mi ento het erodoxo o l a política del  ca mpus. ( Gonzàlez de Ri vera,  J., 

2011) 
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2. 1. 3.  Revi si ón de pares de sha m.  

En medi ci na,  l as  revisi ones  de pares  falsos  han si do reconoci das  por  al gunos  co mo una 

manifestaci ón de acoso mor al.  En EE. UU.,  el  neur ól ogo La wr ence R.  Hunt oon consi dera 

que l a psi col ogí a de l os  atacant es  es  una co mbi nación de l a psi col ogí a de l os  agresores  y l a 

del  li ncha mi ent o.  Los  ataques  suel en ser  diri gi dos  por  uno o unos  pocos  mat ones  que han 

ganado posi ci ones  de poder  sobre l os  de más  y que disfrut an ej ecut ándol o,  abusando de  ese 

poder para atacar y dañar a los más vul nerables. (Avedaño C, 2014) 

2. 1. 4.  Bull yi ng": acoso l aboral. 

El  " Bull yi ng"  (acoso escol ar  o l aboral)  es  un proble ma co mún.  Si n e mbargo,  es  poco 

consi derado co mo un di agnóstico en el  ca mpo de l a sal ud asistenci al.  Es  una f or ma  de 

abuso que puede existir  en cual qui er  á mbit o donde convi ve un gr upo de personas,  per o 

ocurre con más  frecuenci a en el  á mbit o escol ar  de ni ños  y adol escentes.  Se present a 

cuando una o más  personas  ej ercen un co mportami ent o l esi vo,  i nt enci onal  y recurrent e 

contra otro u otros  i ndi viduos,  que se caract eriza por  un abuso siste mático del  poder.  Est a 

conduct a puede ex- presarse de diferentes  f or mas:  como agresi ón física,  verbal,  psi col ógi ca 

y soci al. ( Marti nez, M., 2010) 

2. 1. 5.  Deter mi nantes de l a personali dad.  

El  aut or  explica que el  comport a mi ent o si e mpre i mplica i nt eracci ón compl ej a entre l as 

personas  y l a sit uaci ón.  Los  hechos  que ocurren en el  ent orno que r odea a l as  personas, 

infl uyen de manera i mportant e en l a f or ma  en que l as  personas  se comport aran en un 

mo ment o dado,  si  bi en l as  personas  t a mbi én aportan si e mpre al go suyo a  l a sit uaci ón,  est e 

represent a cuali dades únicas del i ndi vi duo (Sl ocum,  2010) 

Represent a el  perfil  general  o l a co mbi naci ón de atri but os  psi col ógi cos  est abl es  que  capt an 

la nat ural eza úni ca de una persona.  Por  t ant o,  l a personali dad co mbi na una seri e de 

caract erísticas  físicas  y ment al es  que reflejan l a f or ma  en que una persona mi ra,  pi ensa, 

act úa, y sient e (Sl ocum, 2010). 
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2. 1. 6.  Defi ni ci ón de e mpresa.  

Defi ne en su li bro Marketi ng que l a e mpresa es  el  or ganis mo f or mado por  personas, 

bi enes,  mat eriales,  aspiraci ones  y realizaci ones co munes  para dar  satisfacci ones  a  su 

client ela.( Ro mer o, R., 2010) 

Expresa que l a e mpresa es  una enti dad f or mada por  un capital  soci al  y que apart e del 

pr opi o trabaj o de su pro mot or  puede contratar  a un ci ert o nú mer o de trabaj adores.  Su 

pr opósit o l ucrati vo se traduce en acti vi dades  i ndustriales  y mercantiles,  o la prest aci ón de 

servi ci os.  

El Di cci onari o de Mar keti ng,  de Cult ural  S. A., defi ne a l a e mpresa como una "uni dad 

econó mi ca de pr oducci ón,  transfor maci ón o prestaci ón de servi ci os,  cuya r azón de  ser  es 

satisfacer una necesi dad existent e en la soci edad".  

La  e mpresa es  una enti dad conf or mada básica ment e por  personas,  aspiraci ones 

realizaci ones,  bi enes  mat eriales  y capaci dades t écni cas  y fi nancieras; t odo l o cual  l e 

per mit e dedi carse a l a pr oducci ón y transfor maci ón de pr oduct os  y/ o la prest aci ón de 

servi ci os  para satisfacer  necesi dades  y deseos  existent es  en l a soci edad,  con l a fi nali dad de 

obt ener una utilidad o benefici o. ( Casanueva, J. G., 2011) 

2. 2.  Marco referenci al. 

2. 2. 1.  Gesti ón admi nistrativa 

Es  un pr ocesos  a través  del  cual  se coor di nan y opti mi zan l os  recursos  de un gr upo soci al 

con el  fi n de l ograr  l a máxi ma  efi cienci a,  calidad pr oducti vi dad y co mpetitiva en l a 

consecuci ón de sus  obj etivos.  La  ad mi nistraci ón es  f unda ment al  para el  funci ona mi ent o de 

cual qui er  e mpresa o grupo soci al  y l ógi ca ment e es  i mpresci ndi bl e para l ograr  l a 

competiti vi dad en un mundo gl obalizado.  A t ravés  de l as  t écni cas  de gestión se si mplifica 

el  trabaj o y se est abl ecen l os  pri nci pi os,  mét odos  y pr ocedi mi ent os  para l ograr  mayor 

pr oducti vi dad y efi ciencia,  así  mi s mo l a ad mi nistraci ón a contri bui do en el  desarroll o de  l a 

soci edad al  pr oporci onar  linea mi ent os  para opti mi zar  el  aprovecha mi ent o de l os  r ecursos  y 

realizar  cual qui er  acti vi dad con l a mayor  eficiencia l o cual  ti ene múlti ples connot aci ones 

en l os avances de la humani dad. ( Munch, 2011) 
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2. 2. 2.  La admi nistraci ón y su i mportanci a 

La  ad mi nistraci ón es  una acti vi dad i ndispensabl e en cual qui er  or gani zaci ón de hecho en l a 

manera más  efecti va para garantizar  su co mpetiti vi dad,  ade más  i ndi can que exi st en 

diferentes  concept os  de admi nistraci ón,  col oqui al ment e se di ce que:  l a ad mi nistraci ón es 

hacer  al go a través  de ot ros,  otra acepci ón  es  l o que se conoce co mo l a ley de or o de  l a 

admi nistraci ón,  ent endi da co mo hacer  más  con menos,  para ent ender  el  pr oceso de  l a 

admi nistraci ón bast a con analizar  en qué consisten cada uno de l os  el e mentos  de l a ant eri or 

defi ni ci ón:  

Obj eti vos.  La ad mi nistraci ón si e mpre est á enfocada a l ograr  fi nes  o resultados.  Efi cienci a. 

Se  obtienen cuando se l ogran l os  obj eti vos  en ti e mpo y con l a máxi ma  cali dad. 

Co mpetiti vi dad.  Es  l a capaci dad de una or gani zaci ón para generar  pr oductos/servi ci os  con 

val or  agregado en cuanto a  cost os,  benefici os,  caract erísticas  y cali dad con respect o a  l os 

de otras  e mpresas  de pr oduct os  si mil ares.  Cali dad.  I mplica l a satisfacci ón de  l as 

expectati vas  del  client e medi ant e el  cu mpli mi ent o de l os  requisit os.  Coor di naci ón de 

recursos.  Es  cuando se opti mi zan l os  recursos necesari os  para l ograr l a operaci ón de 

cual qui er e mpresa a través de la admi nistraci ón (Chi avenat o, 2012) 

2. 2. 3.  La organi zaci ón 

Los funda ment os básicos que de muestran la i mportanci a de la organi zaci ón son:  

1 Es de caráct er conti nuo; jamás se puede decir que ha ter mi nado, dado que la empresa y 

sus recursos están suj et os a ca mbi os const antes (expansi ón, contrataci ón, nuevos 

pr oduct os, etc.) lo que obvi a ment e redunda en la necesi dad de efect uar ca mbi os en la 

or gani zaci ón.  

2 Es un medi o a través del cual se establ ece la mejor manera de l ograr l os obj eti vos del 

gr upo soci al.  

3 sumi nistra l os mét odos para que se puedan desempeñar las activi dades efecti va ment e con 

un mí ni mo de esfuerzo.  
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4 Evita la lentit ud e i neficaci a de las acti vi dades, reduci endo l os cost os e i ncre ment ando la 

pr oducti vi dad.  

5 Reduce o eli mi na la duplici dad de esfuerzos, al deli mit ar funci ones y 

responsabili dades.( La wr ence, 2010) 

2. 2. 4.  La di recci ón 

El  aut or  i ndi ca que es  una et apa del  pr oceso ad mi nistrati vo si endo est a l a últi ma et apa del 

pr oceso de l a ad mi nistraci ón,  en est a et apa di recci ón se concentran un conj unt o de 

acci ones como diri gir acci ones y mét odos que fueron pl aneados y organi zados.  

Ade más  existen diferentes  defi ni ci ones  de l os  maestros  y creadores  de l a ad mi nistraci ón, 

se puede decir  de f or ma sencilla que l a dirección es  l a capaci dad de diri gir  i nfl uir, 

establ ecer  obj eti vos,  estrat egi as  y control ar  l os  di sti nt os  recursos  con l os  que cuent a l a 

e mpresa desde recurso mat erial, humano, hast a recursos fi nanci eros ( Hall oran, 2011) 

2. 2. 5.  Control  

Ma nifiesta que es  l a f unción ad mi nistrati va que consiste en medir  y corregir  el  dese mpeño 

indi vi dual  y or gani zaci onal  para asegurar  que l os hechos  se aj usten a l os  planes  y obj eti vos 

de l as  e mpresas.  I mplica medir  el  dese mpeño contra l as  met as  y pl anes,  muestra donde 

existen desvi aci ones  con los  est ándares  y ayuda a corregirlas.  El  control  facilita el  l ogr o de 

los  pl anes  aunque l a pl aneaci ón debe pr oceder  del  control.  Los  pl anes  no se l ogran por  si 

sol os  est os  ori ent an a l os  gerent es  en el  uso de los  recursos  para cu mplir  con l as  met as 

específicas, después se verifican las acti vi dades para det er mi nar si se aj ustan a l os pl anes.  

La funci ón de control const a de cuatros pasos básicos.  

1 Señal ar  ni vel es  medi os de  cu mpli mi ent o,  est ablecer  ni vel es  acept abl es  de pr oducci ón de 

los  e mpl eados,  t ales  como cuot as  mensual es,  de vent as  para l os  vendedores.  2 Checar  el 

dese mpeño a  i nt erval os  regul ares  (cada hora,  dí a,  se mana,  mes,  año,  et c.).  3 Det er mi nar  si 

existe al guna variaci ón de  l os  ni vel es  medi os. 4 Si  existiera al guna variaci ón,  t omar 

medi das  o una mayor  instit uci ón,  t ales  co mo una nueva capacitaci ón o una mayor 

instrucci ón. Si no existe ni nguna variaci ón, conti nuar con la acti vi dad. ( Mont ebell o, 2010) 
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2. 2. 6.  FODA 

Según el  análisis Daf o es una t écni ca que per mit e trabaj ar  t ant o con l os  el ement os  i nt ernos 

y ext ernos,  present es  como f ut uros,  l o que nos  facilita obt ener  una visión gl obal  de l a 

sit uaci ón de l as  or ganizaci ones  en rel aci ón con el  ent orno.  Es  qui zás  unas  de  l as 

herra mi ent as  más  utilizadas  para el  análisis i nt erno y ext erno y en muchas  ocasi ones  l a 

úni ca e mpl eada.   La  pal abra Daf o o Foda es el  acróni mo de debilidades,  a menazas, 

fortalezas y oport uni dades. 

Las  a menazas  serán t odos  aquell os  fact ores  ext ernos  que ponen en peli gro l os  obj eti vos  de 

la or gani zaci ón y que requi eran pl anes  de cont ingenci as  o estrategi as  alternati vas  para 

evitarl os.  Las  oport uni dades  son l os  fact ores  ext ernos  que l a or gani zaci ón puede expl ot ar 

en benefici o pr opi o y para l os  cual es  deberá adapt ar  su estrategi a.  Las  f ort al ezas  son 

aquellas  punt os  f uertes de  l a or gani zaci ón que conveni ente ment e expl ot ados  ofrecen 

vent aj as  co mpetiti vas  y que deben ser  l a base de l os  pl anes  de f ut uro.  Las  debili dades 

pueden hacer  referencia a  l as  áreas  de mej oras de  l a or gani zaci ón en or gani zaci ón del 

análisis i nt erno realizado.  Di chas  áreas  de mej oras,  conveni ent e ment e agr upadas  y 

pri orizadas,  darán l ugar  a l os  pl anes  de mej ora en el  cont ext o de l a estrategi a.  ( Me mbr ado, 

2013). 

2. 2. 7.  Funci ones de l a gerenci a.  

A pri nci pi os  del  si gl o xx,  un i ndustrial  lla mada Henri  Fayol  escri bi ó que t odos  l os  gerent es 

realizan ci nco f unci ones ad mi nistrati vas  bási cas: Pl anear,  organi zar,  dirigir,  coor di nar  y 

control ar.  En l a act ualidad se han resumi do cuatro pl anear,  diri gir,  or gani zar  y 

control ar. Puest o que l as  or gani zaci ones  existen para para al canzar  met as,  al gui en ti ene que 

defi nir  cuál es  son est as  y cual es  l os  medi os  para l ograrlas;  l a gerencia es ese al gui en,  l a 

funci ón de pl anear  abarca l a defi ni ci ón l as  met as de  una or gani zaci ón,  el  establ eci mi ent o 

de l a estrategi a para al canzarla,  así  como el  desarroll o de un conj unt o int egral  de pl anes 

para i ntegrar y coordi nar las activi dades. ( Robbi ns, 2013). 
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2. 2. 8.  Ad mi nistraci ón.  

Es  l a ci enci a soci al  aplicada o t ecnol ogí a soci al que ti ene por  obj et o el  est udi o de  l as 

or gani zaci ones,  y l a t écni ca encargada de l a pl anificaci ón,  organi zación,  direcci ón y 

control  de l os  recursos  (hu manos,  fi nancieros,  mat eriales,  t ecnol ógi cos,  del  conoci mi ent o, 

et c.)  de una or gani zaci ón,  con el  fi n de obt ener  el  máxi mo benefici o posi ble;  est e benefi ci o 

puede ser  econó mi co o soci al,  dependi endo de  l os  fi nes  perseguidos  por  di cha 

or gani zaci ón.  

Consi derando la defi nición ant eri or, puede decirse ent onces que:  

 Pl anificar:  Es  el  pr oceso que co mi enza con l a vi si ón que tiene l a persona que 

diri ge a una or gani zación;  l a mi si ón de l a organi zaci ón;  fijar  obj etivos,  l as 

estrategi as  y políticas or gani zaci onal es,  usando co mo herra mi ent a el  mapa 

estratégi co;  t odo est o t eni endo en cuent a las  f ortalezas/ debili dades  de  l a 

or gani zaci ón y l as  oportuni dades/ a menazas  del  cont ext o ( Análisis  DAFO).  La 

pl anificaci ón abarca el  l argo pl azo ( de 5 a  10 o más  años),  el  medi ano pl azo (entre 

1 y 5 años)  y el  corto pl azo,  donde se desarrolla el  presupuest o anual  más 

det allada ment e.  En l a act uali dad l os  ca mbi os  conti nuos  generados  por f act ores 

soci al es,  políticos,  cli máticos,  econó mi cos,  t ecnol ógi cos,  generan un ent orno 

turbul ent o donde l a pl anificaci ón se dificulta y se acortan l os  pl azos  de  l a mi s ma,  y 

obli gan a l as  or gani zaci ones  a revisar  y redefi nir  sus  pl anes  en f or ma  si st emáti ca y 

per manent e. 

 Organi zar:  Responde a l as  pregunt as  ¿ Qui én va a  realizar  l a t area?,  i mpli ca 

di señar  el  or gani gra ma de  l a or gani zaci ón defi ni endo responsabilidades  y 

obli gaci ones;  ¿cómo se va a  realizar  l a t area?;  ¿cuándo se va a  realizar?;  medi ant e 

el  di seño de pr oceso de negoci o,  que est abl ecen la for ma  en que se deben realizar 

las  t areas  y en qué secuenci a t e mporal;  en definiti va or gani zar  es  coordi nar  y 

si ncroni zar. 

 Di ri gi r:  Es  l a i nfl uencia o capaci dad de persuasi ón ej erci da por  medi o del 

Li derazgo sobre l os  i ndivi duos  para l a consecución de l os  obj eti vos  fijados;  basado 

est o en l a t oma  de  decisiones  usando model os  l ógicos  y t a mbi én i nt uiti vos de  t oma 

de decisi ones. 

http://es.wikipedia.org/wiki/Ciencias_sociales
http://es.wikipedia.org/wiki/Tecnolog%C3%ADa
http://es.wikipedia.org/wiki/T%C3%A9cnica
http://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Estrategia_empresarial
http://es.wikipedia.org/wiki/Mapa_estrat%C3%A9gico
http://es.wikipedia.org/wiki/Mapa_estrat%C3%A9gico
http://es.wikipedia.org/wiki/An%C3%A1lisis_DAFO
http://es.wikipedia.org/wiki/Presupuesto
http://es.wikipedia.org/wiki/Organigrama
http://es.wikipedia.org/wiki/Modelado_de_procesos
http://es.wikipedia.org/wiki/Proceso_de_negocio
http://es.wikipedia.org/wiki/Liderazgo
http://es.wikipedia.org/wiki/Pensamiento_intuitivo
http://es.wikipedia.org/wiki/Toma_de_decisiones
http://es.wikipedia.org/wiki/Toma_de_decisiones
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 Control ar:  Es  l a medi ción del  dese mpeño de l o ej ecut ado,  co mparándol o con l os 

obj eti vos  y met as  fijados;  se det ect an l os  desví os  y se t oman l as  medi das  necesari as 

para corregirl os.  El  control  se realiza a ni vel  estratégi co,  ni vel  t áctico y a  ni vel 

operati vo;  l a or gani zaci ón ent era es  eval uada,  medi ant e un siste ma  de Control  de 

gesti ón;  por  otro l ado t ambi én se contratan auditorías  ext ernas,  donde se anali zan y 

control an las diferentes áreas funci onales.  

El  obj et o de est udi o de l a Ad mi nistraci ón son l as or gani zaci ones;  por  l o t ant o,  es 

aplicable a e mpresas  privadas  y públicas;  i nstituci ones  públicas  y organi s mos 

estatales,  y a  l as  di sti nt as  i nstit uci ones  privadas.  Por  ej e mpl o: i gl esi as; 

uni versi dades;  gobi ernos y or ganis mos  muni cipales,  provi nci ales,  naci onal es; 

hospitales  y otras  i nstit uci ones  de sal ud,  fundaciones,  et c.  y a  t odos  l os  ti pos  de 

e mpresas pri vadas; e i ncluso las fa milias y hogares. (Sl ocum, 2010)  

2. 2. 9.  Ad mi nistraci ón Pública.  

La  ad mi nistraci ón pública es  una ra ma  especi al  de l a ci enci a de l a ad mi nistraci ón y co mo 

tal  se halla f or mada por  una serie de pri nci pi os,  pero t a mbi én es  un sect or  integrant e de  l a 

acti vi dad guberna ment al, por l o que se encuentra so meti da a las exi genci as de la política.  

Fer nando Fer nández en su li bro " Direcci ón y Or gani zaci ón de Empr esas",  públi ca y 

pri vada defi ne:  "La ad ministraci ón pública es  un siste ma  que tiene por obj et o diri gir  y 

coor di nar  l a acti vi dad del Est ado haci a l os  obj eti vos  que se ha pr opuest o para benefici o del 

país". ( Robbi ns, 2013) 

2. 2. 10.  Ad mi nistraci ón Pri vada.  

La  ad mi nistraci ón pri vada  es  una ra ma  especi al  de l a ci enci a de l a ad mi nistraci ón y 

act ual ment e constit uye el  ej e del  siste ma  de  vi da del  mundo occi dent al  a mparada en el 

derecho de propi edad i nclui da en la mayoría de las cartas constit uci onal es de las naci ones.  

Fer nando Fer nández define que " La ad mi nistración o e mpresa pri vada es el  si ste ma  que 

tiene por  fi n diri gir  y coor di nar  l a acti vi dad de gr upos  hu manos  con otros  si ste mas 

mayores,  haci a obj eti vos  comunes  que creen riquezas  asegurando l a satisfacci ón de  l as 

necesi dades  hu manas  y l a obt enci ón de benefici os  para l a e mpresa e i ndirecta ment e para 

http://es.wikipedia.org/wiki/Control_de_gesti%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Control_de_gesti%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Empresa
http://es.wikipedia.org/wiki/Instituci%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Instituci%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Instituci%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Administraci%C3%B3n_hospitalaria
http://es.wikipedia.org/wiki/Administraci%C3%B3n_en_salud
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toda l a co muni dad".  Es decir  que el  fi n esencial  de l a e mpresa pri vada es  l ograr  un 

benefici o para asegurar su per manenci a y su crecimi ent o.  

2. 2. 11.  Li sta de verificaci ón de l os i ndi cadores de mobbi ng.  

Los  soci ól ogos  y l os  autores  han creado listas  de verificaci ón y otras  herra mi ent as  para 

identificar el comport a mi ent o de Mobbi ng.  

 Insti nt o  

 Narcisis mo  

 Egocentris mo  

 Abuso  

 Abuso psicol ógi co  

 Agr esi ón relaci onal  

 Acoso  

 Li ncha mi ent o  

 Agr esi vi dad  

 Vi ol enci a  

 Vi ol enci a de género  

 Vi ol enci a contra las mujeres  

 Vi ol enci a contra el varón  

 Vi ol enci a i ntrafa miliar  

 Vi ol enci a doméstica  

 Vi ol enci a en el novi azgo  

 Bull yi ng 

 Ma ni pul aci ón psi col ógi ca  

 Perros de paj a  

 Chi vo expi at ori o  

 Cul par a la vícti ma  

 Ví cti ma  

 Vi cti mi zaci ón( Ley mann H,  2010) 

 

 



 

  

17 

2. 2. 12.  Mo bbi ng.  

Ma nifiesta que est abl ecen en sus  est udi os  que l as áreas  que se ven afect adas  por  el  acoso 

laboral  son esencial mente:  l a sal ud física,  l a sal ud e moci onal,  el  dese mpeño pr ofesi onal  y 

el  á mbit o soci al  de l a vícti ma.  La depresi ón,  l a ansi edad cr óni ca,  l a des moti vaci ón,  l os 

trast ornos  del  sueño y l a fati ga,  son al gunas  de l as  consecuenci as  que est os  fenó menos 

tienen en l a sal ud de l os  trabaj adores,  ade más de  l as  grandes  pérdi das  econó mi cas  y 

soci al es según, según reportes de l os países de la Uni ón Eur opea.    

El  Mobbi ng se ha defi nido co mo l a f or ma  de maltrat o psi col ógi co,  verbal  o físico entre 

est udi antes  ya sean j óvenes  o ni ños.  El  Mobbi ng fue conoci do co mo pr obl ema  soci al  en l os 

años  set ent a del  si gl o pasado en l a pení nsul a Escandi navi a,  t a mbi én se la conoce co mo 

acoso escol ar  y vi ol encia entre i gual es.  Las  decisi ones  son muchas  pero bási ca ment e son 

eso:  vi ol enci a entre i guales.  Incl usi ve hay un aut or  que di ce que el  Mobbi ng se si gue dando 

aun en l ugares  de trabaj o de l os  adult os,  en f or ma  de di scri mi naci ón,  acoso y 

vi ol enci a.( Leymann H, 2010) 

2. 2. 13.  Ori gen del mobbi ng. 

Di ce que I ngl at erra l e da no mbre al  concept o.  Si n e mbar go est a acti vi dad se practica desde 

que existe el  poder  y l a debili dad.  El  ori gen de l a pal abra ti ene que ver  con “ mafi a” o 

at aque y el  t ér mi no se refiere al  acoso psi col ógi co en un a mbi ent e l aboral.  El  fenó meno se 

comenzó a  est udi ar  en t oda Eur opa ( España,  Ingl aterra y Sui za)  a partir  del daño que ll ego 

a ocasi onar sobre personas y e mpresas.  ( Trujillo M.  V. M, 2010)  

2. 2. 14.  ¿Cuál es l a diferencia entre vi olenci a l aboral y mobbi ng? 

Explica que si  una e mpresa no ti ene l as  herra mi entas  adecuadas  para manejar  un conflict o, 

est o deri va en vi ol enci a laboral  o acoso psi col ógico l aboral  o mobbi ng.  El  conflict o puede 

darse si mpl e ment e por que dos  áreas  no est án de acuerdo,  o por  un t e ma  de pr ocesos;  si  no 

tiene co mo resol verl o el  pr obl e ma se vuel ve personal  y vi ol ent o.  La vi ol enci a l aboral  ti ene 

que ver  por  el  trat o,  l a for ma  de habl ar  y de expresarse.  Por  ej e mpl o un líder  que  grita e 

insulta por que no tiene l a capaci dad para co municarse si n generar  vi ol encia.  Por  otro l ado, 

el  acoso psi col ógi co l aboral  tiene que ver  con l a int enci onali dad y l a perversi ón.   Est e ti po 
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de vi ol enci a puede durar se manas,  meses  o años  en l o que se l asti ma a una persona t odos 

los dí as hasta agot arla. 

Se  genera en vari os  senti dos:  de f or ma  vertical  ascendent e o descendent e y de  f or ma 

horizont al  o entre col egas.  Una f or ma  de mobbi ng descendent e es  asi gnar a  l os  e mpl eados 

más  trabaj o del  que pueden realizar  para generarlas  i neficienci a;  en contraste,  el  lí der 

tambi én puede asi gnar  t rabaj o i nferi or  a  l as  compet encias  del  e mpl eado,  no t omarl o en 

cuent a para l as  decisi ones,  aislarl o y no pr oveer  del  mat erial  que necesita.  Dependi endo de 

la resistenci a o de l as  necesi dades  del  trabaj ador,  éste t ol era l os  at aque e i ncl uso l a pér di da 

de su di gni dad, que es el fi n del acosador.  

Una  práctica muy perversa es  el  acoso psi col ógico horizont al  o entre pares.  La e mpr esa 

puede resol ver  conflict os  i nt ernos  medi ant e ci ertas  prácticas  y buscar  cl ari dad en l as 

políticas  y l os  pr ocesos  para contrarrestarl os.  Si n e mbar go el  acoso horizont al  sur ge de  l a 

nat uraleza hu mana a  través  de l a envi di a,  el  egoísmo,  l os  cel os,  el  t e mor  y el  rechazo a  l a 

di versi dad.  Ta mbi én se da el  t e mor  al  t al ent o y al  brill o del  otro;  por  otro lado,  cuando un 

lugar  es  alta ment e co mpetiti vo se exacerba el  Mobbi ng el  acosador  i nt ent a destruir  a  qui en 

represent a una a menaza.  (Trujillo M. V. M, 2010) 

2. 2. 15.  Có mo co mbati r el mobbi ng.  

Ma nifiesta,  hay que trabaj ar  en l a responsabili dad soci al  i ndi vi dual,  porque es  muy fácil 

habl ar  de l as  e mpresas  co mo si  f ueran el  verdugo y de l os  e mpl eados  como ví cti mas.  La 

idea no es  reflexi onar  qui en pr ot egerá a esas  vícti mas  si no co mo responsabilizar  a  t odos 

para prot egernos entre otros. Lo que se l ogra mediant e el respet o.  

La  i dea no es  reflexi onar  qui en pr ot egerá a esas  ví cti mas,  si no có mo r esponsabilizar  a 

todos  para pr ot egernos  entre t odos.  Lo que se l ogra medi ant e el  respect o.  Busca mos 

prevenir,  conci entizar  y analizar  qué ti po de acci ones  favorecen un cl i ma l aboral.  Las 

e mpresas  que lla mo “bonsai ” son aquell os  que no crecen y se es meran en que l os  de más 

tampoco;  i mpi den l a creati vi dad y el  desarrollo por  t e mor  y falta de acept aci ón a  l a 

di versi dad.  Las  personas son el  acti vo más  i mportant e de l a e mpresa y cuando exi st en 

pr obl e mas entre ellas pueden destruir a la organi zaci ón.  
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Est a mat eria de r ot aci ón,  unos  est udi os  i ndi can que cada persona perdi da cuest a a  l a 

e mpresa seis  meses  de suel do.  Una or gani zaci ón que no es  sana ti ene bajas  de e mpl eados 

de f or ma  per manent e. Muchos  e mpresari os  no se percat an que est o afect e a l a 

pr oducti vi dad;  si  no se preocupan por  conseguir  una cult ura or gani zaci onal  sana, 

difícil ment e l ograran salir adel ante con su proyectos.( Avedaño C, 2014) 

2. 2. 16.  Mo bbi ng: Análisis mul ti disci pli nar y estrategi a legal.  

Di ce en su li bro,  hay una ext ensa cult ura de que l a agresi vi dad y l a vi ol enci a resuel ven l os 

pr obl e mas;  est o ha si do el  modo de act uar  de nuestros  ant ecesores  es  un “ modus  vi vendi ” 

que se ha trans miti do de generaci ón en generaci ón.  Las  di versas  i nstituci ones  y más 

reciente ment e,  l a e mpresa moder na han desarrollado en su seno di ná mi cas  per versas  de 

acoso contra al gunos  de sus  mi e mbr os  por  razones,  t an evi dent es  en aparienci a,  que ni  si 

qui era se cuesti onan.  Así  t odaví a hoy,  l a vi ol encia y no el  derecho,  si gue siendo utilizado 

por  l os  más  f uertes  para i mponer  sus  criteri os.  El  lugar  de trabaj o donde el  i ndi vi duo pasa 

buena parte de su vi da,  establ ece rel aci ones  con los  de más  y se i nt egra en un si st e ma  de 

relaci ones  i nt erpersonal es  dentro de una or gani zaci ón pr oducti va,  vi ene a ser  uno de  esos 

ent ornos  soci ales,  qui zás el  más  i mport ant e,  hoy en cuyo seno se manifiesta est a agresi ón 

psí qui ca.  Est a obra pretende cont ener  t odos  l os el e ment os  necesari os  para abarcar  l a 

verdadera di mensi ón del  acoso moral  l aboral, desde el  punt o de vi sta soci ol ógi co, 

psi col ógi co,  pero sobre todo j urí dico,  para per mitir  que el  l etrado pueda plant ear  cual qui er 

tipo de acci ón en defensa de las ví cti mas de mobbing. ( Mat a, 2011) 

2. 2. 17.  El acoso moral en el trabaj o: su i dentificaci ón jurí di ca.  

Indica que es  suficient e exponer  cifras,  con i ndependenci a de su estricta precisi ón para 

mostrar  l a i mport anci a soci al  y j urí dica que ocasiona el  hosti ga mi ent o moral  en el  mundo 

laboral.  Es  un fenó meno ci ert o que ya f ue obj eti vado por  expert os  suecos  años  atrás  y que 

en l a act uali dad se encuentra en pl ena efervescencia peri odística y j udi cial  en nuestro país. 

Es  t a mbi én un fenó meno necesari o,  en t ant o en cuant o e evi denci a l a co mpl eja nat ural eza 

hu mana en el  mundo l aboral,  articul ándose como medi o efecti vo para r epri mir  abusos 

alienant es.  Si n e mbar go,  ant e una sit uaci ón t an conf usa,  no es  extraño verificar  denunci as  y 

litigi os  en donde se entre mezcl an sit uaci ones  de mal est ar  l aboral  o desavenenci as  con el 
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abuso moral  convirtiéndose de esa f or ma  el  acoso en i nsti gador  e i nvirtiendo l os  t ér mi nos 

de la supuest a acci ón defensi va en agresi ón ofensiva. ( Marti nez, M., 2010) 

2. 2. 18.  Mo bbi ng: El estado de l a cuesti ón co mo cuesti ón de estado y 

cuesti ón soci al.  

Explica que i mport ante una cult ura si n vi ol enci a r eci clabl e por  eso es  t an i mport ant e l as 

ideol ogí as  si n vi ol encia reci clabl e.  Por  eso es  muy i mpresci ndibl e un est udi o 

multi disci pli nar  y copartici pado sobre l a vi ol encia,  en el  que se i mplica el  Est ado y l a 

soci edad.  Por  cuant o más  sepa mos  có mo f unci ona l a vol unt ad vi ol enta de destruir,  mej or 

sabre mos  defender  nuestra vol unt ad creati va de vi vir  y,  si  es  preciso usar  l a vi ol enci a, 

sabre mos  ej ercerla l egítima  y mor al ment e por que no reci cla mos  l a vi ol enci a,  si no que l a 

neutraliza mos e i nstauramos en un nuevo orden.  

En menos  de dos  años  he mos  consegui dos  mucho pero el  movi mi ent o de presi ón soci al 

(si ndicat os  y asoci aci ones)  no tienen una uni dad de acci ón.  Las  asoci aci ones  de afect ados 

están enfrent adas.  Hay una vol unt ad vi ol enta de destruir  que ti ene mucho que ver  con l o 

que acosa que est á enfrent ado a  l os  afect ados.  Las  aut ori dades  que qui eren cu mplir  con su 

deber de prot eger a las vícti mas y prevenir la vi ol enci a están desorient adas.  

Es  i mport ante una cultura si n vi ol enci a reci clabl e,  por  eso son t an i mportant es  l as 

ideol ogí as  si n vi ol enci a reci clabl e.  Por  eso es  i mpresci ndi bl e un est udi o multidisci pli nar  y 

copartici pado sobre l a violenci a en el  que se impli que el  Est ado y l a soci edad.  Por que 

cuando más  sepa mos  có mo f unci ona l a vol untad vi ol ent a de destruir  mej or  sabre mos 

defender  nuestra vol untad creati va de vi vir  y si  es  preciso usar  l a vi olenci a,  sabre mos 

ej ercerla l egíti ma y moral ment e por que no reci clare mos  l a vi ol encia si no que l a 

neutralizare mos  e i nst aure mos  un nuevo or den.  Las  asoci aci ones  de afect ados  est án 

enfrent adas.  Hay una voluntad vi ol enta de destruir  que ti ene mucho que ver  con l a que 

acosa,  que est á enfrentando  a  l os  afect ados.  Las  aut ori dades  que qui eren cu mplir  con su 

deber  de pr ot eger  a l as  ví cti mas  y prevenir l a vi ol enci a est án desorient adas.  La 

jurisprudencia est á se mbrando de i nseguri dad j urídi ca l a f unci ón j udi cial.  (Marti n Daza,  F. 

P., 2010) 
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2. 2. 19.  Trabaj ando con el ene mi go.  

Ma nifiesta l as  estrategi as  para combatir  l os  conflict os  en el  l ugar  de trabaj o a  t ravés  de 

múlti ples  casos  y t esti moni os  l os  psi cól ogos  de e mpresas  Pepe Garcí a Ro mer o,  Daya H.  

Rol s ma han tratado la realidad que se esconde dentro de las e mpresas públicas y pri vadas.  

Los  dat os  sobre l os  pr oblemas  y enfer medades  psicosoci ales  en el  mundo l aboral  arroj an 

cifras  escal ofriant es:  el estrés  afect a a más  de 40 mill ones  de personas  en l a Uni ón 

Eur opea;  t an sol o en el  sect or  sanitari o,  entre 20 y un 30 por  ci ent o de profesi onal es  han 

llegado al  desgast e personal  o bur n out  (sí ndrome  de  est ar  que mado); según al gunos 

est udi os  más  de dos  millones  se si ent en hu millados  y maltratados  en el  trabaj o;  otra 

investi gaci ón realizada por  l a asoci aci ón británi ca Mi nd asegura que l os  pr obl e mas 

laboral es  causan más  depresi ones  que  un di vorci o o l a muert e de un fa miliar.   ( Pepe Garci a 

Ro mer o, 2010) 

 

2. 2. 20.  El  Mobbi ng en relaci ón con l a i nti mi daci ón,  el  acoso,  el 

hosti ga mi ento y la persecuci ón,  el co mport a mi ent o hu mano 

vi ol ento.  

En el  cont ext o de l os  seres  hu manos,  denot a a l a inti mi daci ón,  el  acoso,  el  hosti ga mi ent o y 

la persecuci ón ej erci da sobre un i ndi vi duo por  otro,  o por  un gr upo,  en cualquier  cont ext o. 

Puede ser  i dentificado co mo el  abuso o maltrat o e moci onal  en el  l ugar  de trabaj o,  t al es 

como l a conj uraci ón en contra de al gui en por  parte de sus  co mpañeros  de trabaj o,  pares, 

subordi nados  o superi ores,  forzándol os  en l os  lugares  de trabaj o a través  de r umores, 

instit uci ones,  i nti mi daci ones,  hu millaci ones,  descrédit os  o el  aisla mi ent o para que renunci e 

o sal ga de un siti o de trabaj o,  est ando así  en presenci a del  acoso l aboral  pero con mayor 

pr opi edad co mprende t oda vi ol enci a ej erci da medi ante i nti mi daci ón,  acoso,  hosti ga mi ent o 

y persecuci ón en cualqui er  á mbit o,  o en razón de det er mi nadas condi ci ones  o 

circunst anci as, como pueden ser la vi ol enci a ( Gonzàlez de Ri vera, J., 2011) 
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2. 2. 21.  Oi t  presenta est udi o regi onal  sobre acoso sexual  en el  trabajo 

y masculi ni dad 27 de febrero de 2013 San José.  

Un est udi o de l a Or gani zaci ón I nt ernaci onal  del  Trabaj o ( OI T)  busca contribuir  a precisar 

los  fact ores  que pueden pr opi ci ar  el  acoso sexual  haci a l as  muj eres  en l os  l ugares  de 

trabaj o,  en l os  países  de Centroa méri ca y República Do mi ni cana.  La investi gaci ón f ue 

present ada est e dí a por  di cho or ganis mo en San José,  Cost a Ri ca,  en el  marco de  l as 

cel ebraci ones del Dí a Internaci onal de la Muj er.  

La  i nvesti gaci ón,  " Acoso sexual  en el  trabajo y masculi ni dad en Centroa méri ca y 

República Do mi ni cana",  f ue realizada por  i nvestigadores  naci onales  en cada uno de  l os 

países  de l a regi ón y se propuso analizar  l a perspecti va de ho mbres  adult os de  l a pobl aci ón 

general  sobre l a f or ma  co mo entienden,  explican y experi ment an el  acoso sexual  haci a l as 

muj eres en el ámbit o laboral.  

La  OI T defi ne el  acoso sexual  en el  á mbit o l aboral  co mo "i nsistent es pr oposi ci ones, 

toca mi ent os,  acerca mi entos  o i nvitaci ones  no deseadas,  de nat uraleza sexual,  que pueden 

pr ovenir  de un superi or/a o de un co mpañero/ a de trabaj o,  que i nfl uyen de maner a direct a 

en l as  posi bili dades  de empl eo y en l as  condi ci ones  o el  a mbi ent e l aboral  y que pr oducen 

tambi én efect os  en l as  vícti mas,  t ant o de or den psicol ógi co co mo e moci onal.  Es  l a f or ma 

más común de discri mi naci ón por género en el trabaj o" 

Dur ant e el  trabaj o de campo de  l a i nvesti gaci ón,  se i ndagó a  428 ho mbres de  l a pobl aci ón 

general,  con caract erísticas  soci ode mográficas  het erogéneas  (entre otras:  edad, 

pr ocedenci a,  ni vel  educati vo,  ocupaci ón,  orient aci ón sexual,  est ado ci vil)  a  fi n de 

det er mi nar  l os  el e ment os de  l a masculi ni dad que pudi eran contri buir  al  acoso sexual  en el 

trabaj o.  

"Est a i nvesti gaci ón,  pi onera en l a mat eria,  arroj a nuevo conoci mi ent o en t or no al  t e ma  del 

acoso sexual  en el  á mbito l aboral.  Se convi erte así  en una herra mi ent a muy vali osa para 

pr omover  estrategi as  de prevenci ón del  acoso sexual  en l os  centros  de trabaj o.  El  est udi o 

de l a OI T aporta conocimi ent o sobre l a manera en que l os  ho mbres  vi ven su masculi ni dad 

y co mo est as  vi vencias se expresan en l os  l ugares  de trabaj o ll evando,  en ocasi ones 

extre mas,  a sit uaci ones  de abuso co mo el  acoso sexual.  A t ravés  de est e est udi o,  y de  l as 
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herra mi ent as  de trabaj o que se est án desarrollando con base en sus  result ados,  l a OI T 

apuest a por  l a acci ón deci di da,  propositi va y t ransfor madora de l os  pr opi os  ho mbres,  para 

lograr  l ugares  de trabaj o libres  de acoso sexual.  Con est e est udi o,  l a OI T qui ere marcar  l a 

cel ebraci ón del  Dí a I nternaci onal  de l a Muj er, cuyo obj eti vo est e año es  co mbatir  l a 

vi ol enci a de en l os  l ugares  de trabaj o,  haci endo un lla mado a  desarrollar  políticas, 

pr ogra mas,  l egislaci ón y otras  medi das  enca mi nadas  a co mbatir  l a vi ol enci a de  géner o en 

los  l ugares  de trabaj o",  expresó Virgili o Levaggi, Di rect or  de l a Ofi ci na Subregi onal  de l a 

OI T.  

"El  acoso sexual  en el  trabaj o - punt ualizó Levaggi-  at ent a contra l as  más  el e ment al es 

condi ci ones  para que l as  personas  desarrollen sus  trabaj os  en f or ma ar moni osa y 

pr oducti va,  dado el  i mpact o que ti ene en l a persona que l o vi ve en f or ma direct a,  en sus 

compañeros  y co mpañeras  de trabaj o en el  a mbi ent e de trabaj o y en el  rendi mi ent o del 

personal  en l a or gani zación para l a que l abora y l a soci edad en general" El  est udi o abor da 

el  t e ma  de l a construcción soci al  de l a masculi nidad y revel a que hay una predo mi nanci a 

de l a masculi ni dad tradici onal  que e mpi eza a coexistir  con f or mas  de compr enderl a más 

avanzadas e i mbui das de un senti do de equi dad, l o cual parece mostrar una transi ci ón.  

Los  entrevistados  durante l a i nvesti gaci ón ad miten el  hecho de que el  acoso sexual  en el 

trabaj o se diri ge predominante ment e haci a l as  muj eres  y refieren t ener  conoci mi ent o de 

casos  concret os  de est a práctica.  A l o l argo de l as  i ndagaci ones  que sirvieron de base al 

est udi o,  l os  partici pant es  evi denci aron l os  co mponent es  de l a masculi nidad que pueden 

det er mi nar  l a aparici ón de acoso sexual  en el  ámbit o l aboral,  así  como sus  percepci ones 

sobre la i ncorporaci ón de las muj eres a l os centros de trabaj o, entre otros aspect os.  

Por  otra parte,  durant e la i nvesti gaci ón t a mbi én se recogi ó l a vi si ón de l os  ho mbr es 

indagados,  en rel aci ón con l as  acci ones  a t omar  para co mbatir  el  acoso sexual  en el  trabaj o. 

En ese senti do,  refirieron l a educaci ón y el  ca mbi o de cult ura para co mbatir  l as  prácticas 

di scri mi nat orias  por  razones  de género.  Est o,  sin dej ar  de l ado el  f ortaleci mi ent o de  l as 

instit uci ones  que abor dan l a pr obl e mática y,  de manera pr onunci ada,  se i nsisti ó en l a 

necesi dad de pr omover y facilitar  l a denunci a así  co mo una mayor  difusi ón de  l os 

verdaderos component es del acoso sexual y su más fácil identificaci ón. ( OIT, 2013) 
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2. 2. 22.  Análisis estruct ural de l a defi ni ci ón de la e mpresa: 

Ma nifiesta en su li bro se puede apreci ar  que l a definici ón de e mpresa revela l os  si gui ent es 

el e ment os  que co mponen l a estruct ura bási ca de l o que es  una e mpresa:  1.  Enti dad:  es  decir 

que una e mpresa es  una col ecti vi dad considera co mo uni dad ( por  ej e mpl o,  una 

corporaci ón,  co mpañí a, i nstit uci ón,  et c.,  t omada co mo persona j urí dica)  o un ent e 

indi vi dual  conf or mado por  una sol a persona ( por l o general  el  pr opi etario). 2.  El e ment os 

hu manos:  Se refiere a t oda e mpresa est á conf ormada por  l as  personas  que trabaj an y/ o 

realizan i nversi ones  para su desarroll o.  3.  Aspiraciones:  son l as  prestaci ones  o deseos  para 

lograr  al go que tienen las  personas  que conf or man l a e mpresa.  4.  Realizaci ones:  Se 

entiende co mo l as  satisfacci ones  que si ent en l os mi e mbr os  de l a e mpresa cuando l ogran 

cumplir  aquell o que aspiran.  5.  Bi enes  mat eriales:  Son t odas  l as  cosas  mat eriales  que posee 

la e mpresa,  como;  i nstalaci ones,  ofi ci nas,  mobi liari o,  et c.  6.  Capaci dad t écni ca:  Es  el 

conj unt o de conoci mi ento y habili dades  que poseen l os  mi e mbr os  de l a e mpresa para 

ej ecut ar  al go.  7.  Capaci dad fi nanciera:  Se refiere a l as  posi bili dades  que tiene l a e mpr esa 

para realizar  pagos  e i nversi ones  a cort o,  mediano y l argo pl azo para su desarroll o y 

creci mi ent o,  ade más  de t ener  li qui dez y margen de utili dad de operaci ones.  8. 

Satisfacci ones  de necesidades  y deseos:  La necesi dad hu mana es  el  est ado en el  que  se 

sient e l a pri vaci ón de al gunos  fact ores  bási cos  (ali ment o,  vesti do,  abrigo,  seguri dad, 

senti do de pertenenci a, esti maci ón),  en ca mbi o l os  deseos  consiste en anhel ar  l os 

satisfact ores específicos para estas necesi dades prof undas. ( Ro mer o, R., 2010) 
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CAPÌ TULO III 

METODOLOGI A DELA I NVESTI GACI ÓN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

  

26 

3. 1.  Localizaci ón.  

La i nvesti gaci ón se realizó en el  cant ón Quevedo,  pr ovi nci a de l os  Rí os, cuent a con una 

pobl aci ón de 173. 575 habitant es  del  últi mo censo de  pobl aci ón y vi vi enda del  2010,  en l a 

cual  resalta su acti vi dad econó mi ca pri nci pal  es l a agr ono mí a.  Es  considerada l a nueva 

capital  bananera del  Ecuador  por  sus  grandes  extensi ones  de se mbrí os  y por  l a canti dad de 

e mpresas  que se dedi can a  est a acti vi dad ti ene una sit uaci ón geográfica es  1°02’ 00’  con 

una alt ura máxi ma  de 150 ms n m.  Y li mit a al  Nort e con l os  cant ones  de  Buena Fe  y 

Val encia,  al  Est e con l os cant ones  Qui nsal oma y Vent ana,  al  Sur  con el  cant ón Mocache y 

al Oest e con la Provi nci a del Guayas.  

3. 2.  Ti pos de Investi gación.  

3. 2. 1.  Apli cada 

Se part e con l a pr obl e mática del  acoso l aboral  en l as  e mpresas  del  cant ón Quevedo l uego 

se pr ocedi ó a i nvesti gar  en li bros  f ollet os  t esis concept os  sobre est a pr oble máti ca que nos 

di o una t eoría acept able de l a cual  se exponen l os concept os  más  i mport antes  y perti nent es 

y necesari os para funda ment ar el marco teórico de la i nvesti gaci ón.  

3. 2. 2.  Descri pti va 

Est a cl ase de i nvesti gación ayudó a  analizar  el  impact o soci o-econó mi co qué generará l a 

investi gaci ón de co mo resarcir  el  daño pr ovocado por  el  Mobbi ng empr esarial  en l as 

e mpresas del cant ón Quevedo.  

3. 3.  Mét odos de Investi gaci ón.  

3. 3. 1. Deducti vo.  

Me di ant e est e mét odo se parti ó de l o general  a l o particul ar  donde se pudo conocer  l a 

partici paci ón de l as  e mpresas  del  cant ón Quevedo y su rel aci ón con el  Mobbi ng.  De  l a 

mi s ma manera per miti ó identificar a las e mpresas de acuerdo al sect or al que pertenece.  
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3. 3. 2.  Inducti vo.  

Consisti ó en el  cu mpli mient o de l os  obj eti vos  medi ant e l os  cual es  se orient ó el  pr oyect o; 

así  mi s mo ayudo en el  análisis de l a estruct ura de l as  e mpresas  existentes  en el  cant ón 

Quevedo.  

 

3. 4.  Fuentes de recopil ación de l a i nfor maci ón.  

3. 4. 1.  Pri mari as. 

Las  f uent es  pri mari as  de i nfor maci ón per mitieron obt ener  dat os  direct os  sobre el  mobbi ng 

en l as  e mpresas  del  cant ón Quevedo l as  mi smas  que f ueron obt enidas  medi ant e l a 

aplicaci ón de encuest as diri gi das  a l os  trabaj adores  y e mpl eados  y que sirvi eron para 

obt ener l os resultados esperados.  

 

3. 4. 2. Secundari as.  

Se acudi ó a revisar  i nfor maci ón rel evant e sobre el  mobbi ng en l as  e mpresas  a  t ravés  de  

text os,  t esis,  follet os,  revistas,  li bros,  i nt ernet,  estadísticas  existent es  relaci onadas  con el 

pr oyect o.  

3. 5.  Di seño de l a i nvesti gaci ón.  

Per miti ó i dentificar  l os  mét odos,  ti pos,  t écni cas,  fuent es  de i nfor maci ón pobl aci ón de 

referenci a y la respecti va muestra para la i nvesti gaci ón.  

Para la realizaci ón del tamaño de la muestra se aplicó la si guiente fór mul a:  
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n= Ta maño de la Muestra  

Uo= Uni verso Obj eti vo 8. 455 e mpresas del cant ón Quevedo (I NEC).  

 P= Probabili dad de Acept aci ón (50 %)  

Q= Pr obabili dad de Rechazo (50 %)  

Z= Ni vel de Confianza 95 % = 1, 96 

e= Mar gen de Error 5% = 0, 05 

 

3. 6.  Instrument os de l a investi gaci ón.  

Se utilizó como i nstrument o una encuest a dirigi da a la pobl aci ón obj et o de est udi o.  
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3. 7.  Trat a mi ent o de l os dat os.  

Se realizó el  analisis,  t abul aci ón e  i nt erpretaci ón de l os  dat os  obt eni dos  en l a i nvesti gaci ón 

de ca mpo realizada,  l os  mi s mo que f ueron pr ocesados  medi ant e el  pr ograma  excel,  ade más 

de ser ordenados en cuadros y fi guras.   

3. 8.  Recursos humanos y materi ales. 

Empastados,  i mpresi ones,  i nt ernet,  comput adora,  i mpresora,  esfero,  anillados,  li bros, 

pendri ve,  hoj as  A4,  recurso hu mano,  personas  col aboradoras  en realizaci ón de  l as 

encuest as.   
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CAPI TULO I V 

RESULTADOS Y DI SCUSI ÓN 
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4. 1.  Resultados 

 

4. 1. 1. Encuesta aplicada a empl eados  de  e mpresas públi cas  y pri vadas  del  cant ón 

Quevedo.  

La Realizaci ón del  est udi o de mercado per miti ó conocer  l os  caso de  acoso 

laboral exa mi nando l os  fact ores  de t enaci dad en cuant o al  acoso l aboral  que padecen dí a a 

dí a y    conocer  l a realidad de l as  e mpresas  de la l ocali dad en cuant o al  acoso l aboral 

siendo un gran pr obl e ma que afect a a gran parte de l os  trabaj adores  que acuden a  un puest o 

de trabaj o.  

1.  Favor de ubi car su edad en una de estos rangos.  

Cuadro 1. Edad 

Det alle Canti dad Porcent aje 

18- 20 años 32 11 % 

21- 30 años 55 19 % 

31- 40 años 77 27 % 

41- 50 años 102 36 % 

51- 64 años 12 4 % 

65 y más 9 3 % 

Tot al 287 100 % 
 

El aborado por: El Aut or 

Fuent e: Investigaci ón de Mercado 

 

 
 

Gráfi co 1. Edad 

 

Interpretaci ón 

La Grafica muestra el rango de edad que tienen l os encuest ados, el 36 % está comprendi da 

(41-50 años), el 27 % está entre (31-40 años), el 19% es de (21-30 años), el 11 % est á entre 

(18-20 años), el 4% está entre (51-64 años), mi entras que el 3% está en (65 y más). 
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2.  ¿ Qué  cargo, puesto o funci ón en esta e mpresa/i nstituci ón? 

Cuadro 2. Cargo 

Det alle Canti dad Porcent aje 

Ej ecuti vo/a 25 9 % 

Gerent e general 37 13 % 

Ad mi nistrador 79 28 % 

Empl eado/ a 134 47 % 

Ot r os 12 4 % 

Tot al  287 100 % 
 

El aborado por: El Aut or 

Fuent e: Investi gaci ón de Mercado 

 

Gráfi co 2. Cargo 

 

Interpretaci ón 

Se puede apreci ar  l os  sigui entes  dat os,  el  47 % empl eados,  el  28 % ad mi nistrati vo,  el  13 % 

gerenci a general, 9% ej ecuti vo, mi entras un 4 % otros en general. 
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3.  ¿ Qué tie mpo tiene usted l aborando en esta e mpresa/ i nstituci ón? 

Cuadro 3. Ti e mpo de l aborando 

Det alle Canti dad Porcent aje 

Me nos de un año 27 9 % 

1 a 3 años 55 19 % 

4 a 6 años 66 23 % 

Más de 6 años 139 48 % 

Tot al 287 100 % 
El aborado por: El Aut or 

Fuent e: Investi gaci ón de Mercado 

 

 

Gráfi co 3. Ti e mpo de trabaj o 

Interpretaci ón 

Se i dentificó el   ti e mpo que llevan l aborando en l a e mpresa,  el  48 % ti ene más  de 6 años,  el 

23 % de 4 a 6 años, el 19% de 1 a 3 años, mi entras un 9% lleva menos un año laborando . 
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4.  ¿Cuál es su ni vel de estudi o?  

 

Cuadro 4. Ni vel de est udi o 

Det alle Canti dad Porcent aje 

Si n escolari dad 15 5 % 

Ni vel pri mari o 37 13 % 

Ni vel secundari o 100 35 % 

Ni vel técnico 44 15 % 

Ni vel uni versitari o 79 28 % 

Posgrado 12 4 % 

Tot al 287 100 % 
El aborado por: El Aut or 

Fuent e: Investi gaci ón de Mercado 

 

 

Gráfi co 4. Ni vel de est udi o.  

Interpretaci ón 

Con respect o al  ni vel  de preparaci ón o f or maci ón de  l os  encuest ados,  el  35 % ti ene ni vel 

secundari o,  el  28 % posee ni vel  uni versitari o,  el  15 % ni vel  t écni co,  el  13% ni vel  pri mari o, 

el 5% no tiene escol ari dad, y el 4% tiene posgrado. 
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5.-  ¿La ad mi nistraci ón de  l a e mpresa en que usted l abora no l e provee i nf or maci ón 

necesari a para l a realizaci ón de sus labores por lo cual su rendi mi ent o se ve afectado? 

Cuadro 5. Rendi mi ent o afectado 

Det alle Canti dad Porcent aje 

Si  287 100 % 

No 0 0 % 

Tot al 287 100 % 

El aborado por: El Aut or 

Fuent e: Investi gaci ón de Mercado 

 

 

Gráfi co 5. Rendi mi ent o afectado 

Interpretaci ón 

La   gráfica de descri be que el  100 % t uvo i nconveni ent e en su trabaj o por  l a falta de  l a 

infor maci ón para l a realizaci ón de sus  l abores  y est o a su vezi nci de en el  rendi mi ent o 

laboral. 
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6.-  ¿La admi nistraci ón donde usted l abora l e ha ordenado realizar trabaj os  que  estén 

fuera del ni vel de su competenci a y que i nci da en su rendi mi ent o l aboral ? 

Cuadro 6. Inci daen su rendi mi ent o l aboral  

Det alle Canti dad Porcent aje 

Si  276 96 % 

No 11 4 % 

Tot al 287 100 % 

El aborado por: El Aut or 

Fuent e: Investi gaci ón de Mercado 

 

 

Gráfi co 6. Inci da en su rendi mi ent o l aboral  

Interpretaci ón 

Se puede observar  que el  96 % ha t eni do est e ti po de i nconveni entes  con l a ad mi ni straci ón 

afect ando el rendi mi ent o del col aborador, y el 4% no ha teni do este tipo de inconveni entes. 
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7.-  ¿Le  han ordenado realizar un trabaj o que está por debaj o de  s u ni vel  de 

co mpetenci a? 

Cuadro 7. ¿Le han ordenado a realizar otro ti po de trabaj o? 

Det alle Canti dad Porcent aje 

Si  270 94 % 

No 17 6 % 

Tot al 287 100 % 

 

El aborado por: El Aut or 

Fuent e: Investi gaci ón de Mercado 

 

 
 

Gráfi co 7. Le han ordenado a realizar otro ti po de trabaj o.  

Interpretaci ón 

Se det er mi naque al  94 % de l os  col aboradores  si  le han or denado hacer  l abores  que est án 

por debaj o de su ni vel de compet encia, mi entras que el 6% respondi ó que no.  
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8.-  ¿ Ha reci bi do al gún ti po de acoso por parte de  su jefe i nmedi ato o s uperi or con 

co ment ari os sobre usted, sus actitudes o su vi da pri vada? 

Cuadro 8. Ha reci bi do algún ti po de acoso fuera del ámbito l aboral  

Det alle Canti dad Porcent aje 

Si  21 7 % 

 No 266 93 % 

Tot al 287 100 % 

El aborado por: El Aut or 

Fuent e: Investi gaci ón de Mercado 

 

 
 

Gráfi co 8. ¿Ha reci bi do usted al gún ti po de acoso o mobbi ng? 

 

Interpretaci ón 

Se muestra en l a gráfica que  el  93 % No ha  sufrido est e ti po de acoso o mobbi ng,  y el  7 % 

respondi ó que sí ha si do obj et o de este tipo de acoso. 
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9.-  ¿La admi nistraci ón le recuerda conti nua mente l os  errores  en el  dese mpeño de  s us 

acti vi dades? 

Cuadro 9. Le recuerdan sus errores l aboral es 

Det alle Canti dad  Porcent aje 

Si  287 100 % 

No 0 0 % 

Tot al 287 100 % 

 

El aborado por: El Aut or 

Fuent e: Investi gaci ón de Mercado 

 

 
 

Gráfi co 9. Errores l aboral es 

Interpretaci ón 

Con respect o a l a gráfica 9,  el  100 % del  t ot al  de l os  encuest ados  respondi ó que l e 

recuerdan conti nua ment e sus  errores  en su l ugar  de trabaj o y est o afect a su aut oesti ma  y 

crea un i nadecuado a mbi ent e laboral entre l os colaboradores de la e mpresa. 
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10.- ¿Ha reci bi do usted críticas sobre su dese mpeño en el trabaj o asi gnado? 

Cuadro 10. Críticas  

Det alle Canti dad Porcent aje 

Si  287 100 % 

No 0 0 % 

Tot al 287 100 % 

 

El aborado por: El Aut or 

Fuent e: Investi gaci ón de Mercado 

 

 
 

Gráfi co 10. Críticas  

Interpretaci ón 

El  100 %  de  l os  encuestados  manifest ó que ha reci bi do críticas  sobre l os  errores  l aboral es 

incurri dos por l os e mpl eados, dando como resultado un a mbi ent e de tensi ón laboral. 
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11.-  ¿Conoce usted l os  instrument os  j urí di cos  de  protecci ón sobre el  acoso l aboral  en 

que i ncurren l os gerentes y admi nistradores? 

Cuadro 11. Instrument os jurí di cos 

Det alle Canti dad Porcent aje 

Si  92 32 % 

No 195 68 % 

Tot al 287 100 % 

 

El aborado por: El Aut or 

Fuent e: Investi gaci ón de Mercado 

 

Gráfi co 11. Instrumentos jurí di cos 

Interpretaci ón 

Est e grafico i ndi ca que el  68 % de  l os  col aboradores  en l as  e mpresas  públicas  y pri vadas  no 

conocen l os i nstrument os jurí dicos de prot ecci ón, y el 32 % manifestaron que si conocen.  
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12.-  ¿ Ha reci bi do usted charl as  sobre te mas  relaci onados  con el  acoso l aboral  en l as 

e mpresas? 

Cuadro 12. Ha reci bi do charl as 

Det alle Canti dad Porcent aje 

Si  85 30 % 

No 202 70 % 

Tot al 287 100 % 

 

El aborado por: El Aut or 

Fuent e: Investi gaci ón de Mercado 

 

Gráfi co 12. Ha reci bi do charl as 

Interpretaci ón 

La  gráfica muestra que el  70 % de  l os  encuest ados i ndi ca que no hanreci bido charl as  sobre 

temas relaci onados con el acoso laboral y el 30 % revel aron que sí. 
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13.-  ¿Consi dera usted que es  necesari o l a i mpl eme nt aci ón de una ofi ci na di recci onada 

a miti gar el acoso l aboral dentro de l as e mpresas? 

Cuadro 13. I mpl e ment aci ón de una ofici na 

Det alle Canti dad Porcent aje 

Si  231 80 % 

No 56 20 % 

Tot al 287 100 % 

 

El aborado por: El Aut or 

Fuent e: Investi gaci ón de Mercado 

 

Gráfi co 13. I mpl e ment aci ón de una ofici na 

Interpretaci ón 

El  80 % de l os  col aboradores  encuest ados  afir man que es  necesari o l a i mpl e ment aci ón de 

una ofi ci na direcci onada a miti gar  el  acoso l aboral  dentro de l as  e mpresas, mi entras  que el 

20 % revel an que no.  
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4. 1. 2 Instrument os j urí dicos con l os que cuent an l as ví ctimas  de 

Mo bbi ng en el Ecuador.  

La  Constit uci ón Política de  l a República del  Ecuador,  est abl ece en el  artícul o 35,  que  el 

trabaj o es  un derecho y un deber  soci al  que goza de l a pr ot ecci ón del  Est ado,  el  mi s mo que 

se encargará de asegurar  al  trabaj ador  el  respet o a su di gni dad y a  una existenci a decor osa; 

nor mas  que deben ser  aplicadas  t ant o en l as  empr esas  públicas  co mo pri vadas  y que 

per mit an al trabaj ador exigir respet o y estabili dad laboral.  

La  Decl araci ón Uni versal  de Derechos  Hu manos,  el  Pact o I nt ernaci onal  de Derechos 

Econo mi ces,  Soci ales,  y Cult urales,  l a “ Declaraci ón de l os  Pri nci pios  y Derechos 

Funda ment al es  en el  trabaj o de l a OI T” ( OFI CI NA I NTERNACI ONAL DEL TRABAJ O,  

2001)  rel ati vo a l a di scri mi naci ón en mat eria de e mpl eo y ocupaci ón,  en el  artícul o 1    

existe una defi ni ci ón sobre el  hosti ga mi ent o l aboral  como:  l a di sti nci ón,  excl usi ón,  o 

preferenci a basada en motivos de raza, col or, sexo,  política, reli gi ón entre otros. 

De  l o ant eri or  se desprende que el  acoso l aboral  dentro de l as  e mpresas  del  cant ón 

Quevedo constit uye una conduct a equi vocada que afect a el  derecho de l as  personas,  en l o 

que tiene que ver  a  l a i ntegri dad física,  psí qui ca y a  l a i gual dad de oport unidades  dentro de 

la empresa. 

Consecuent e ment e el  acoso l aboral  se l o ej ercen l as  e mpresas  desde el  superi or  haci a el 

subordi nado,  de est a manera l a aut ori dad sobre el  e mpl eado dej a de ser  para convertirse en 

di ctador.  

4. 1. 2. 1. Pri nci pi os del derecho laboral. 

El  trabaj o es  un derecho soci al  de or den público,  en consecuenci a “l os  derechos  y garantías 

del  trabaj ador  son i rrenunci abl es”.  Al  ser  considerado el  hosti ga mi ent o psi col ógi co un 

riesgo del  trabaj o,  debe existir  una regul aci ón j urídi ca cl ara y especifica medi ant e l a cual  el 

trabaj ador pueda ejercer sus derechos.  

Del  est udi o de mercado r ealizado en el  pr oyecto de i nvesti gaci ón se det er mi na en l as 

e mpresas  públicas  y privadas  del  cant ón Quevedo no se respet an los  derechos  del 
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trabaj ador  consi derando que no existe o no se apl ica una rel aci ón j urí dica medi ant e el  cual 

el empl eado  pueda ejercer sus derechos.  

4. 1. 2. 2. Res ponsabili dad patronal cuando act úa co mo acosador.  

La Constit uci ón política del  Est ado,  contiene di sposi ci ones  por  medi o de l as  cual es  se 

establ ece la responsabili dad de las personas, a continuaci ón se det allan las sigui entes:  

Art.  23. -  Si n perj ui ci o de  l os  derechos  est ableci dos  en est a constituci ón y en l os 

instrument os  i nt ernaci onal es  vi gent es,  el  Est ado reconocerá y garantizará a l as  personas  l as 

si gui entes: 

   2. -  La  i nt egraci ón personal,  Se pr ohí ben las  penas  cruel es,  l as t ort uras;  t odo 

pr ocedi mi ent o i nhu mano,  degradant e o que i mplique vi ol enci a física,  psi col ógi ca,  sexual  o 

coacci ón moral.  

La  constit uci ón política en el  Ecuador  contiene di sposi ci ones  donde se est abl eces  l as 

responsabili dades  de l os  ad mi nistradores  de l as  e mpresas  sobre su obli gaci ón en l o 

relaci onado con el acoso laboral dentro de la e mpresa.  

4. 1. 2. 3. Derechos  consagrados  en l a constituci ón vul nerados  por l a cons umaci ón 

del hosti ga mi ent o psi cológi co al trabaj ador.  

Cada vez es  mayor  l a i nci dencia del  acoso en l as e mpresas  t ant o públicas, co mo pri vadas, 

si n e mbar go son pocos l os  esfuerzos  l egislati vos  por  r egul ar  est a sit uaci ón de  acoso 

laboral.  Las  ví cti mas  de acoso,  ant e l a falta de l eyes  regul adoras,  han t enido que recurrir; 

sit uaci ón que se da con frecuenci a en el sect or e mpresarial del cant ón Quevedo.  

4. 1. 2. 4. Requi sitos para que una acci ón sea reconoci da co mo acoso l aboral. 

 Debe tratarse de sit uaci ones siste máticas y conti nuas en el tiempo 

 Los efect os deben ser claros y evi dent es a ni vel físico y psicol ógi co 

 Debe haber diferenci as de poder for mal entre el agresor y el o l os agredi dos 
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4. 1. 2. 5. Grados de acoso l aboral. 

 Pri mer grado:  La persona es  capaz de hacer  frente a l os  at aques  de que es obj et o y 

de mant enerse en su puesto de trabaj o.  

 Segundo grado:  A l a persona se l e hace difícil  eludir  l os  at aques  y hu millaci ones 

de l as  que es  obj et o,  en consecuenci a,  mant enerse en su puest o de trabajo se hace 

difícil.  

 Tercer grado:  La reincor poraci ón al  trabajo es  práctica ment e imposi bl e, 

trata mi ent o psi col ógi co especi alizado para depresión severa, ataque de pánico.  

 Consecuenci as del acoso l aboral  

 Depresi ón 

 Ansi edad 

 At aque de páni co 

 Irritabili dad 

 Reacci ones paranoi cas 

 Di s mi nuci ón del aut oestima  

 

 Neurosis 

 Sí nt omas psico- fisiol ógicos 

 Cefal eas 

 Di st urbi os gastroi nt estinal es 

 Alt eraci ón del deseo sexual  

 

 Consecuenci as soci al es y l aboral es 

 Ai sl a mi ent o 

 Baj a laboral por estrés 

 Di s mi nuci ón de su e mpl eabili dad 

 Resi gnaci ón 

 Ai sl a mi ent o progresi vo 

 Enaj enaci ón  
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4. 1. 3 Me di das estratégi cas sobre el  acoso l aboral,  en l as e mpresas de l a 

ci udad de Quevedo.  

Con l a fi nali dad de asegurar  que l os  trabaj adores de  l as  e mpresas  en el  cant ón Quevedo 

compartan y di sfrut en de un ent orno de trabaj o en el  que l a di gni dad de l as  personas  sea 

respet ada, se plant ea medidas estratégi cas como:  

a) Estrat egi as  preventi vas.  En l ugar  de consi derar  al  Mobbi ng co mo una sit uaci ón 

aislada se debe reforzar  la i dea de que el  acoso l aborar  es  una sit uaci ón que puede 

prevenirse para l o cual  l as  e mpresas  deben defi nir  l as  met as  y estrat egi as 

partici pati vas,  mayor  atenci ón a l os  pr ocesos  de recl ut a mi ent o y sel ecci ón de 

personal;  e mprender  en pr ogra mas  específicos  de capacitaci ón,  est abl ecer  políticas 

infor mati vas  y de difusi ón,  rediseño per manent e del  trabaj o,  estrat egi as  de 

intervenci ón ante el acoso.  

b) Estrat egi as  de i nt ervención ant e el  acoso.  Las  estrategi as  frent e al  acoso l aboral 

estarán enf ocadas  en que t odos  l os  e mpl eados  deben est ar  preparados  para enfrent ar 

las  sit uaci ones  de acoso cuando se pr oduzcan para l o cual  se recomienda l o 

si gui ente:  conocer  sobre l a defi ni ci ón del  acoso,  r espuest a i nmedi at a a l a ví cti ma 

del acoso laboral. 

La  e mpresa aplicará estrategi as  que i mpli quen un buen cli ma l aboral,  que  i ncenti ven y 

contri buyan a  prevenir  sit uaci ones  l o perj udi quen,  se pot enci ará l a cooperaci ón,  y l a 

confi anza entre l os  diversos  departa ment os  de l a e mpresa.  Facilitando acci ones 

enca mi nadas en la prevenci ón del acoso laboral. 

La  e mpresa i ncl uirá en sus  pl anes  l as  acci ones  necesarias  para prevenir  l os  ri esgos 

laboral es  sobre el  acoso incenti vando y facilitando l a realizaci ón de l as  mis mas  a t odo el 

talent o hu mano de l a empr esa en mat erias  co mo Li derazgo,  habili dades soci al es,  Acoso 

Laboral, Técni cas para afrontar el riesgo del acoso etc.  

4. 1. 3. 1 Prevenci ón y erradi cación del acoso l aboral. 

Se pr ocederá a garantizar  l a prevenci ón de casos  de acoso en t odos  los  ni vel es  de  l a 

e mpresa,  el aborando un manual  de f unci ones  que facilite el  conoci mient o de  có mo 
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reacci onar  cuando se den casos  de acoso,  el  personal  debe est ar  i nfor mado de  l as 

estrategi as  a desarrollar  con respect o al  acoso y de l os  medi os  que disponen para enfrent ar 

estas  sit uaci ones.  La  comuni caci ón i nt erna será la herra mi ent a f unda mental  para conseguir 

la transferenci a de conoci mi ent os. 

4. 1. 3. 2 Resol uci ón de conflictos. 

Los  conflict os  se resol verán medi ant e:  La  i nvestigaci ón de l os  hechos  y l a adopci ón de 

medi das  i nt ernas  de acuerdo a cada sit uaci ón,  y será de acuerdo entre las  partes;  Ví a de 

resol uci ón i nt erna a través  de un co mit é;  Ví a de r esol uci ón a través  de l a i nspect orí a del 

trabaj o; Ví a de resol uci ón j udicial. 
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4. 1. 3. 3. Pl an de acci ón rel aci onado con el mobbi ng e mpresari al Cant ón Quevedo año 2016 

Cuadro 14. Pl an de acción  

 
Proyecto Obj eti vo del 

proyecto 

Acti vi dades Presupuesto 

proyectado 

Fecha de i nici o Fecha de 

ter mi naci ón 

Res ponsabl e Observaci ón 

Capacitaci ón 

del  personal 

sobre  el 

Mobbi ng 

e mpresarial 

(acoso laboral) 

Notificar  corregir  y 

di s mi nuir  l os  hábit os 

de  acoso l aboral  en el 

á mbit o de  l as 

relaci ones de trabaj o 

Capacitaci ón y 

difusi ón 

atreves  de 

charlas 

capacitaci ones 

di ctadas  por 

profesi onal es 

del  Mi ni st eri o 

de  Trabaj o y 

Rel aci ones 

Laborabl es. 

Un  cost o 

esti mado de 

$10. 00 por 

capacitado por 

dí a y $  50. 00 

para vi áticos  por 

dí a  de  l os 

capacitadores 

Enero 2016 Enero 2016  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ad mi nistraci ón 

de la e mpresa 

 

 

La 

admi nistraci ón 

de  l a  e mpresa 

hará l a  gesti ón 

necesaria sobre 

los  recursos  para 

ej ecut ar   l as 

acti vi dades 

ej ecut adas  en el 

proyect o 

 

Acti var  l os 

val ores 

e mpresariales 

Posi ci onar  l os 

val ores  e mpresari ales 

de  servi ci o,  respet o, 

honesti dad, 

responsabili dad y 

eficaci a. 

Charl as  con 

profesi onal es 

capacitados  en 

val ores 

corporati vos.  

Un  cost o 

esti mado de 

$25. 00 por 

capacitado por 

dí a 

Oct ubre 2016 Di ci e mbre 2016 

Acti vi dades  de 

unificaci ón  

 

Pr opi ciar  el  trabaj o 

en equi po,  l a  sana 

integraci ón y el 

cli ma  l aboral  con l a 

fi nali dad de  al canzar 

la satisfacci ón del 

personal  

Paseos  anual es 

a  siti os 

turísticos  de  l a 

Pr ovi nci a. 

Ca mi nat as  

ecol ógi cas 

Un  cost o 

esti mado de 

$50. 00 por 

capacitado por 

dí a 

Oct ubre 2016 Novi e mbre 2016 
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Apli caci ón de 

pruebas 

psi col ógi cas 

Val orar  el 

comporta mi ent o 

del  f unci onari o y 

su rel aci ón con el 

ent orno de  l a 

e mpresa con el  fi n 

de  ayudarl o en el 

desarroll o de  su 

proyect o de vi da.  

Acci ones  para 

mej orar  l a  cali dad 

de vi da 

El  presupuest o 

est ará suj et o a  l a 

di sponi bili dad 

presupuest aria de 

part e de  l a 

direcci ón de  l as 

e mpresas  del 

cant ón Quevedo 

Febrero 2016 Febrero 2016   

Partici paci ón en l a 

gesti ón 

admi nistrati va 

Desarrollar  en l as 

áreas  de  t rabaj o 

estrat egi as  que 

ayuden a  mej orar 

el  creci mi ent o 

personal  

Present ar 

frecuent e ment e 

propuest as  que 

per mit a f ortal ecer 

el  cli ma  l aboral  y 

el  creci mi ent o 

personal  

El  presupuest o 

est ará suj et o a  l a 

di sponi bili dad 

presupuest aria de 

part e de  l a 

direcci ón de  l as 

e mpresas  del 

cant ón Quevedo 

Enero 2016 Di ci e mbre 

2016 

 
El aborado por: El aut or 

Fuent e: Investi gaci ón direct a 
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4. 1. 4 Est udi o econó mi co y fi nanci ero para l a i mpl e ment aci ón de una 

ofici na en l as e mpresas para tratar el acoso l aborar.  

Me di das  preventi vas:  La prevenci ón sobre l as  diferenci as  en el  puest o de trabaj o, 

pr oporci ona un baj o ni vel  de estrés,  l a prevención debe at ender  a l as  diferencias  en el 

puest o de trabaj o,  proporci onar  tranquili dad,  au ment ando el  control  sobre l as  t areas  y 

el evando las capaci dades de decisi ón.  

Se deben realizar  ca mbi os  en l a cult ura e mpresarial  que  i mpera en l as  e mpresas  públi cas  y 

pri vadas  que ayuden a l a eli mi naci ón de prácticas  e mpresariales basadas  en el 

aut oritaris mo,  un dependiente ment e de l as  l eyes  legislati vas,  convi ene que l as  e mpr esas  de 

acuerdo al  sect or  que per manezcan,  el aboren sus pr opi as  estrategi as  en l a l ucha contra el 

Mobbi ng,  adapt ándol as  a l a reali dad en rel aci ón a  l as  personas  que l aboran.  Se  deben 

i mpl e ment ar  nor mas  con l os  trabaj adores  en el  que se especifi que clara ment e que l a 

e mpresa no acept ará ni ngún ti po de comport a mi ento que pueda i nci dir en l os trabaj adores.  

Sanci onar  l as  di versas  f or mas  de agresi ón,  maltrato,  trat o desconsi derado y ofensi vo y en 

general  t odo ultraje a  l a di gni dad hu mana que se ej ercen sobre qui enes  realizan sus 

acti vi dades en el cont exto de una relaci ón laboral y pri vada.   

 Pl anear  medi das  estratégicas  sobre el  acoso l aboral,  en l as  e mpresas  de  l a ci udad 

de Quevedo tercer objetivo.  

 

 La  prevenci ón sobre l as  diferenci as  en el  puest o de trabaj o,  proporci ona un baj o 

ni vel  de estrés,  l a prevenci ón debe at ender  a l as  deficienci as,  proporcionando 

tranquili dad,  aument ando el  control  sobre l as  t areas  y el evando l as  capaci dades  de 

decisi ón.  

 

 Las  e mpresas  deben t ener  un model o or gani zaci ón,  donde partici pen acti va ment e 

todos l os trabaj adores capacitándol os en cómo remedi ar probl e mas.  

 

  Se  deben realizar  ca mbi os  en l a cult ura e mpresarial  de l as  e mpresas  públicas  y 

pri vadas y que ayuden a eli mi nar el totalitaris mo, independi entes de las leyes.  
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4. 1. 4. 1. I mpl e ment aci ón de un departa ment o desti nado a ori entaci ón de  acoso 

laboral en l as e mpresas. 

De  l os  resultados  obt enidos  del   di agnóstico e mpresarial  a l as  e mpresas para conocer  si 

existe el  acoso l aboral  o Mobbi ng,  debi do al  creci mi ent o que present an l as  i nstit uci ones 

públicas  o pri vas  se det er mi na l a necesi dad de crear  una área de ori ent ación l aboral  para 

todas  l as  personas  que sufren el  Mobbi ng,  con l a fi nali dad de mej orar  l a r el aci ón l aboral 

entre compañeros y jefes. 

4. 1. 4. 2. Introducci ón.  

Ori ent ar  a l a gesti ón admi nistrati va rel aci onada con el  Mobbi ng servirá para generar  y 

encontrar  sol uci ón a l a proble mática que aquej an a l os  e mpl eados  de l as  empr esas  públi cas 

y pri vadas  dentro de l a ci udad de Quevedo.  Los pr obl e mas  moral es  por  los  que atravi esa 

nuestra soci edad,  f ortalecen est a pr opuest a que ayudará a l a recuperaci ón de l os  val ores 

soci al es,  econó mi cos,  cultural es  y será una herra mienta que contri buya a  que el  respet o por 

las  personas  sea parte del  acont ecer  di ari o en l as  e mpresas,  fortaleciendo un trat o a mabl e, 

acept ando l as  li mit aci ones  y reconoci endo l as  vi rtudes  de l os  de más,  evit ar  l as  ofensas, 

reconoci endo la pri vaci dad del ser humano y aceptar sus cuali dades y opi niones 

4. 1. 4. 3. Justificaci ón.  

El  acoso l aboral  es  considerado co mo una f or ma  de vi ol enci a ej erci da de for ma  encubi erta 

y ti ene efect os  graves  en la sal ud de qui enes  l o sufren,  mil es  de trabaj adores  l os  sufren casa 

dí a a través  de ultrajes  de part e de sus  co mpañeros  y j efes,  por  est as  razones  se j ustifica 

esta pr opuest a,  que permi tirá analizar  y conocer  l a presencia de est e pr obl e ma en l as 

e mpresas  de Quevedo,    y contri buir  en l a sol uci ón a través  de l a creaci ón de  un 

departa ment o dentro de las  e mpresas,  que per mi ta a f ut uro t ant o a l os  empl eados  co mo 

e mpl eadores dese mpeñarse en for ma compet ente   

4. 1. 4. 4. Obj eti vos. 

 Ayudar  a sol uci onar  el  acoso l aboral  o Mobbi ng en l a e mpresa pública y pri vada de 

la ci udad de Quevedo.  
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 Det ect ar los ni vel es de acoso al interi or de las e mpresas objet o del est udi o 

 Cl asificar las cost umbres más frecuent es de acoso en las e mpresas 

 Pr oponer  posi bl es  estrategi as  que per mit an corregir  y prevenir  el  pr oble ma  del 

acoso laboral   

4. 1. 4. 5. Vi si ón.  

La responsabili dad en l a gesti ón ad mi nistrati va mej orar  conti nua ment e en el  aspect o de  l os 

trabaj adores  en un a mbi ent e de cor di ali dad,  respeto,  creando un mej or  a mbiente de  t rabaj o 

que el  present e,  poni endo en marcha i ni ciati vas  que beneficien a l os  e mpleados  dentro de 

las e mpresas  

 

4. 1. 4. 6. Mi si ón.  

Apli car  l a gesti ón ad mi nistrati va con t al ent o hu mano calificado que pr omueva el  desarroll o 

de val ores  a l os  e mpl eados,  proporci onando oport uni dades  de desarroll o personal, 

luchando por la honesti dad, la j usticia y la i ntegridad  

 

4. 1. 4. 7. Presupuesto para l a impl e ment aci ón del  departa ment o de Ori entaci ón 

Laboral. 

Se det allan l os  mat eriales,  equi pos  de ofi ci na,  i nfor máticos,  muebl es  y enseres  suel dos  de 

los e mpl eados para nuevo departa ment o.  
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Cuadro 11. Equi pos i nfor máticos para l a propuesta del  proyecto 

Equi pos Infor máticos 

  Canti dad Cost o Unitari o Cost o Tot al 

Co mput ador Portátil 1 720, 00 720, 00 

I mpresora 1 145, 00 145, 00 

Pr oyect or de i magen de pared 1 896, 00 896, 00 

Copi adora 1 1700, 00 1700, 00 

Tot al   3461, 00 3461, 00 

El aborado por: El aut or 

Fuent e: Investi gaci ón direct a 

 

Cuadro 16. Equi pos de ofici na para l a propuesta del proyecto 

Equi pos de Ofi ci na 

  Canti dad Cost o. Unitari o Cost o Tot al 

Tel éfono 1 125, 00 125, 00 

Fax 1 154, 00 154, 00 

Exti nt or 1 85, 00 85, 00 

Ai re Acondi ci onado 1 1200, 00 1200, 00 

Tot al     1564, 00 

El aborado por: El aut or 

Fuent e: Investi gaci ón direct a 

 

 

Cuadro 17. Muebl es y enseres para l a propuesta del proyecto 

Muebl es y Enseres 

  Canti dad Cost o Unitari o Cost o Tot al 

Escrit ori o 1 287, 00 287, 00 

Sillas 2 35, 00 70, 00 

Sillas Girat oria 1 135, 00 135, 00 

Papel era 1 28, 00 28, 00 

Ar chi vadores 1 236, 00 236, 00 

Basureros 1 20, 00 20, 00 

Tot al     776, 00 

El aborado por: El aut or 

Fuent e: Investi gaci ón direct a 
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Cuadro 18. Adecuaci ón del l ocal  

Adecuaci ón del Local  

  Canti dad Cost o Unitari o Cost o Tot al 

Pi nt ura de pared 1 250, 00 250, 00 

Ma no de obra 1 180, 00 180, 00 

Conexi ón El éctrica 1 150, 00 150, 00 

Tot al     580, 00 

El aborado por: El aut or 

Fuent e: Investi gaci ón direct a 

 

Cuadro 19. Inversi ón para l a propuesta del proyecto 

Inversi ón Ini ci al 

Descri pci ón  Uni dades 
Preci o Unitari o 

Val or 

Mue bl es y Enseres 

Escrit ori o 1 287, 00 287, 00 

Sillas 2 35, 00 70, 00 

Sillas Girat oria 1 135, 00 135, 00 

Papel era 1 28, 00 28, 00 

Ar chi vadores 1 236, 00 236, 00 

Basureros 1 20, 00 20, 00 

Tot al de Muebl e y Enseres 776, 00 

Equi pos de Ofi ci na 

Tel éfono 1 125, 00 125, 00 

Fax 1 154, 00 154, 00 

Exti nt or 1 85, 00 85, 00 

Ai re Acondi ci onado 1 1200, 00 1200, 00 

Tot al  Equi pos de Ofi ci na 1564, 00 

Equi pos Infor mático 

Co mput adora Port átil 1 720, 00 720, 00 

I mpresora 1 145, 00 145, 00 

Pr oyect or de i magen para pared  1 896, 00 896, 00 

Copi adora 1 1700, 00 1700, 00 

Tot al Equi pos Infor máti cos     3461, 00 
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Adecuaci ón del Local  

Pi nt ura de pared 1 250, 00 250, 00 

Ma no de Obra 1 180, 00 180, 00 

Conexi ón El éctrica 1 150, 00 150, 00 

Arrenda mi ent o    600, 00 600, 00 

Tot al adecuaci ón del Local      580, 00 

Tot al Inversi ón del Proyecto  8. 141, 00 

El aborado por: El aut or 

Fuent e: Investi gaci ón direct a 
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4. 1. 5. Di scusi ón.  

Después  de analizar  l os  resultados  obt eni dos  en el  desarroll o de l a i nvestigaci ón,  se pudo 

establ ecer   que más  del  90 % de  l os  encuest ados  ha sufri do al gún ti po de acoso l aboral,  ya 

sea por el maltrat o psi cológi co que es el más común por las críticas en el dese mpeño.  

El  " Mobbi ng"  (acoso l aboral)  es  un pr obl e ma co mún.  Si n e mbar go,  es  poco consi derado 

como un di agnóstico en el  ca mpo de l a sal ud asistenci al.  Es  una f or ma  de abuso que puede 

existir  en cual qui er  á mbi to donde convi ve un gr upo de personas.  Se present a cuando una o 

más  personas  ej ercen un co mport a mi ent o l esi vo,  i nt enci onal  y recurrent e contra otro u 

otros  i ndi vi duos,  que se caract eriza por  un abuso siste mático del  poder.  Est a conduct a 

puede ex- presarse de diferentes  f or mas:  como agresi ón física,  verbal,  psi col ógi ca y soci al. 

( Marti nez,  M. ,  2010)   el  criteri o del  aut or  coi nci de con el  present e proyect o donde se 

det er mi na que el   El  Mobbi ng,  es  un pr obl e ma l atent e dentro de l as  e mpresas  publicas  así 

como en l as  e mpresas  privadas  del  cant ón Quevedo,   y no existe ni ngún depart a ment o u 

or ganis mo que se dedi que a control ar  est e pr obl ema;  por  l o que se pr opone a l as  e mpr esas 

la i mpl e ment aci ón de un departa ment o desti nado a  l a ori ent aci ón sobre el  acoso l aboral, 

para control ar  y di s mi nuir  est e pr obl e ma que enfrenta l os  e mpl eados  y sus  puest os  de 

trabaj o,  que se dedi que a dar  segui mi ent o y asesora mi ent o a l as  ví cti mas  del  Mobbi ng 

dentro de su a mbi ent e de t rabaj o.  El  cost o de creaci ón del  pr oyect o se estima  en $ 8141. 00 

dól ares  que es  el  cost o que de manda l a adecuaci ón e  i mpl e ment aci ón,  y que per mitirá 

mej orar  el  a mbi ent e de t rabaj o y evitara al gún ti po de efect os  col aterales  legal es  por  part e 

de l os  e mpl eados  haci a l a e mpresa ya que est e ti po de  pr obl e mas  l aboral es  dañan l a i magen 

de l a e mpresa y el  i mpact o que est a f oment a ant e l a soci edad,l o cual  coi nci de con l o 

expuest o por  Ampar o Del  Car men Ál varez Mont alvo en su t esis tit ul ada “Acoso l aboral  y 

el  det eri oro de l as  rel aciones  i nt erpersonales” Año 2011,  donde punt ualiza que a  partir  del 

análisis cualitati vo y cuantitati vo de l a i nformaci ón.  Los  resultados señal an que l a 

exposi ci ón al  acoso l aboral  genera sí nt omas  asoci ados  con el  estrés  postraumáti co;  re 

experi ment aci ón,  acti vación fisi ol ógi ca y evitaci ón.  Un est udi o centrado en l os  efect os  de 

la cult ura or gani zaci onal  y el  acoso l aboral  en l os  resultados  personal es  y organi zaci onal es 

de una muestra de trabajadores,  evi dencia que hay un f uerte i mpact o de l as  di mensi ones 

del a cult ura en el  acoso y que afect a l a satisfacci ón or gani zaci onal  y a  las  conduct as  de 

comuni dad organi zaci onal. 
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5. 1.  Concl usi ones. 

Del  est udi o de mercado realizado se concl uye que el  100 % de l os  encuestados  ha  t eni do 

pr obl e mas  de  falta i nfor maci ón para el  dese mpeño de sus  l abores,  y en su mayorí a han 

sufri do al gún ti po de acoso l aboral,  o han reci bi do ór denes  de realizar  trabaj os  f uera de  su 

compet encia. 

Se  concl uye ade más  que cada vez es  mayor  l a i ncidenci a del  acoso l aboral  en l as  e mpr esas 

tant o públicas  como privadas  en el  cant ón Quevedo,  y que el  68 %de  l os  encuest ados  el 

mayor  porcent aje de l os  e mpl eados  desconocen l a existenci a de i nstrumentos  j urí dicos  para 

su defensa.  

En muchas  e mpresas  del  cant ón Quevedo,  no existe conoci mi ent o sobre l os  val ores 

e mpresariales  por  l a escasa partici paci ón en l a gesti ón ad mi nistrati va,  e i nsufi ci ent e 

capacitaci ón del  personal  puest o que el  80 % ma nifiestan no haber  reci bido charl as  sobre 

acoso laboral durante el tiempo de servi ci o. 

Las  e mpresas  no consi deran en su pl anificaci ón l a i mpl e ment aci ón de una ofici na donde se 

traten pr obl e mas  causados  por  el  Mobbi ng;  ade más  el  80 % de l os  e mpl eados  y 

trabaj adores  consi deran necesari o l a i mpl e mentaci ón de una ofi ci na para control ar  y 

mi ti gar  el  acoso l aboral  en l as  e mpresas;  l os  costos  de i mpl e ment aci ón de una ofi ci na de 

control  de Mobbi ng es  de $8141, 00con est os  argument os  se concl uye que es  vi abl e y 

facti ble la i mpl ant aci ón del proyect o.  
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5. 2.  Reco mendaci ones 

Las  e mpresas  deben t omar  decisi ones  que permi t an corregir  y prevenir  l as  sit uaci ones 

present adas  por  causa del  acoso l aboral  e i mpl e ment ar  medi das  necesarias que per mit an al 

e mpl eado desenvol verse en un cli ma de tranquili dad en el dese mpeño de sus funci ones.  

Se  recomi enda a l os  admi nistradores  o representant es  de l as  e mpresas  públicas  y pri vadas 

del  cant ón Quevedo,  i ncluir  en sus  pl anes  de capacitaci ón para l os  e mpl eados  y col abora 

dores  sobré l as  nor mas  jurí di cas  existent es  que prevean o miti guen l os  casos  de  Mobbbi ng 

dentro de su e mpresa.  

I mpl e ment ar  en el  cort o pl azo el  pl an de acci ón est abl eci do y pl ant eado en l a present e 

investi gaci ón,  que permi t a f oment ar  buenas  prácticas  ad mi nistrati vas  que per mit an 

contrarrestar el probl e ma de acoso laboral existente en las e mpresas del cantón Quevedo.  

Incl uir  en el  presupuesto de  l as  e mpresas  l os  recursos  econó mi cos  necesari os  para l a 

i mpl e ment aci ón de una ofici na dentro de l a e mpresa que per mit a poner  en mar cha en pl an 

de acci ón sugeri do para la miti gaci ón del  Mobbi ng,  l a aplicaci ón de di cho pl an contri buirá 

a la buena práctica de la gesti ón admi nistrati va.  
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Anexo. 1 Encuesta.  

Encuest a aplicada a e mpleados de e mpresas públicas y pri vadas del cant ón Quevedo.  

 

1.- Favor de ubi car su edad en una de estos rangos.  

18- 20 años  ____ 

21- 30 años  ____ 

31- 40 años  ____ 

41- 50 años  ____ 

65- 64 años  ____ 

 

65 y más  ____ 

 

2.-¿Qué  cargo, puesto o f unci ón en esta e mpresa/i nstituci ón? 

Ej ecuti vo/a  ____ 

Gerent e general ____ 

Ad mi nistrador ____ 

Empl eado/ a  ____ 

Ot r os   ____ 
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3.- ¿Qué tie mpo tiene usted l aborando en esta empresa/ i nstituci ón? 

Me nos de un año ____ 

1 a 3 años  ____ 

4 a 6 años  ____ 

Más de 6 años  ____ 

4.- ¿Cuál es su ni vel de est udi o?  

Si n escolari dad  ____ 

Ni vel pri mari o  ____ 

Ni vel secundari o  ____ 

Ni vel técnico   ____ 

Ni vel uni versitari o  _____ 

Posgrado   _____ 

 

5.- ¿La admi nistraci ón de l a e mpresa en que usted l abora no le provee i nfor maci ón 

necesari a para l a realizaci ón de sus labores por lo cual su rendi mi ent o se ve afectado? 

Si   ____ 

No  ____ 

6.-  ¿La admi nistraci ón donde usted l abora l e ha ordenado realizar trabaj os  que  estén 

fuera del ni vel de su competenci a y que i nci da en su rendi mi ent o l aboral ? 

Si   ____ 

No  ____ 
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7.-  ¿Le  han ordenado realizar un trabaj o que está por debaj o de  s u ni vel  de 

co mpetenci a? 

Si   ____ 

No  ____ 

 

8.-  ¿ Ha reci bi do al gún ti po de acoso  por parte de  su jefe i nmedi ato o s uperi or con 

co ment ari os sobre usted, sus actitudes o su vi da pri vada? 

Si   ____ 

No  ____ 

9.-  ¿La admi nistraci ón le recuerda conti nua mente l os  errores  en el  dese mpeño de  s us 

acti vi dades? 

Si   ____ 

No  ____ 

10.- ¿Ha reci bi do usted críticas sobre su dese mpeño en el trabaj o asi gnado? 

Si   ____ 

No  ____ 

11.-  ¿Conoce usted l os  instrument os  j urí di cos  de  protecci ón sobre el  acoso l aboral  en 

que i ncurren l os gerentes y admi nistradores? 

Si   ____ 

No  ____ 
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12.-  ¿ Ha reci bi do usted charl as  sobre te mas  relaci onados  con el  acoso l aboral  en l as 

e mpresas? 

Si   ____ 

No  ____ 

 

13.-  ¿Consi dera usted que es  necesari o l a i mpl eme nt aci ón de una ofi ci na di recci onada 

a miti gar el acoso l aboral dentro de l as e mpresas? 

Si   ____ 

No  ____ 
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Anexo. 2. Agresi ón a sus subordi nados 

 

 

Anexo. 3. Sobre carga de trabajo 
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Anexo. 4. Burl as y acoso psi col ógi co.  

 

Anexo. 5. Chi s mes y acoso psicol ógi co.  
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Anexo. 6. Acoso sexual  

 

 

 


