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Resumen

La presente investigacion se realiza con el objetivo para determinar si el acoso laboral

afecta la estabilidad laboral de los trabajadores.

El desarrollo de la investigacion es de enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion
basica, el nivel de investigacion descriptiva correlacional, disefio de investigacion no
experimental de corte trasversal, Por lo tanto, la poblacion estd conformada por 300
trabajadores/as, las edades fluyen entre 20 a 65 afios pertenecientes a los regimenes
laborales de plazo indeterminado, determinado o a plazo fijo y CAS del I.N.C.N. en el
afio 2019. Por lo tanto, esta investigacion estard conformada por 169 trabajadores del
Instituto Nacional Ciencias Neuroldgicas. Para ello se ha empleado la herramienta y la
técnica es el cuestionario tipo Likert, de 28 preguntas, los cuales fueron validados

mediante el juicio de expertos obteniendo un porcentaje de 95%.

En el procedimiento de datos, se obtuvo como resultado que el acoso laboral si
afecta significativamente en la estabilidad laboral de los trabajadores, de forma que se
rechazé la hipotesis nula y se aceptd la hip6tesis alterna con el nivel de significancia de
,000; por lo tanto, en los casos de acoso laboral es necesario que se implemente una ley
contra el acoso laboral o mobbing, de manera especifica a fin de prevenir la vulneracién
de los derechos fundamentales del trabajador, entre los que se encuentras son derecho al

trabajo, como la dignidad e integridad psiquica, fisica y entre otros.

Este incremento de este fenémeno acoso laboral incrementa de manera silenciosa
ya que se viene dando de diversas tipos como es el acoso laboral horizontal, vertical y
mixto, los cuales si afectan significativamente es por ello, que el 40.2%, de los
encuestados refieren que muy frecuentemente son afectados por este fendmeno, ya sea de
manera directa o indirecta, como también por otro lado, la estabilidad del trabajador ha
sido afectado por este fendmeno, ya que el 18.3%, refieren que frecuentemente, fueron

afectados en la desestabilizacidon en sus centros de laboral.

Palabras claves: Acoso laboral, acoso laboral horizontal, acoso laboral vertical,

acoso laboral mixto, estabilidad laboral, Constitucién Politica del Peru.
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Abstract

The present investigation is carried out with the specific objective if the labor work
impacting the stability of the workers of the National Institute of Neurological Sciences,
Lima - 20109.

The development of the research is of quantitative approach, the type of basic
research, the level of correlational descriptive research, cross-sectional non-experimental
research design. Therefore, the population is made up of 300 workers, ages flow between
20 and 65 years belonging to the indefinite term, fixed term and CAS of INCN labor
regimes in the year 2019. Therefore, the research will consist of 169 workers of the
National Institute of Neurological Sciences. For this, the tool and technique have been
used is the Likert-type questionnaire, of 28 questions, which were validated through

expert judgment, obtaining a percentage of 95%.

In the data procedure, the result of the harassment of work impacted on the stability
of the workers is obtained, so that the hypothesis was rejected and the alternative
hypothesis with the significance level of ,000 is accepted; therefore, in cases of labor
work, it is necessary to implement a law against labor in Peru, specifically in order to
prevent the violation of the fundamental rights of the worker, among which are the right

to work , as the dignity and integrity psychic, physical and among others.

This increase in this phenomenon of workplace harassment is increasing silently
since it has been taking place in various modalities such as horizontal, vertical and mixed
workplace harassment, which has an impact that is why 40.2 %, sometimes have been
violated by this phenomenon, either directly or indirectly, as well as on the other hand,
worker stability has been impacted by this phenomenon, since 18.3 %, the frequency has

been affected, they felt the destabilization in Your work centers.

Keywords: Work harassment, work harassment horizontal, work harassment

vertical, work harassment mixed, job stability, Political Constitution of Peru
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I.  INTRODUCCION
Realidad problematica

A nivel internacional, segun la O.M.S., sefiala que, en las ultimas encuestas realizadas en
el afio 2017, muestra que el 70% de los autores que presentan estas conductas abusivas
son hombres, y el 66% de todas las victimas de acoso laboral 0 mobbing son mujeres”.
Como también las encuestas de Workplace Bullying Institute, sefiala que: “19% of
Americans have suffered abusive conduct at work; another 19% have witnessed it; 63%
are aware that workplace bullying happens”, el 19% de norteamericanos han sufrido
conductas abusivas en el trabajo, otro 19% lo ha presenciado; 63% son conscientes de

que ocurre el acoso laboral.

Por otro lado, en América latina, ya que este fendmeno es poco desarrollado este
tema, en el caso de México, segun la secretaria del trabajo, el 30% de las empleadas, ha
sufrido algun tipo de violencia laboral, el 23.8% por discriminacién y 12.5%, por acoso
moral y acoso fisico. Sin embargo, otras estadisticas sefialan que el 44% de la poblacion

profesional ha sufrido acoso laboral y ha sido testigo de este tipo de practicas.

En el Perd, segln el Instituto nacional de salud, a través del psicologo Ocampo
(2018), alertan sobre el acoso laboral, refiere que:

es el abuso de poder, una tortura psicolégica, maltrato verbal o fisico a una o varias personas,

el comportamiento agresivo y amenazador o satirico, frecuente y sistematico en el puesto de

trabajo, que pueden ser comprobados o testificados son caracteristicas del acoso laboral, y lo

considera como un factor de riesgo psicosocial, como también hace mencion, que la gran

mayoria de casos de acoso laboral es de tipo descendente (vertical), de jefe a subordinado,

pero también se da entre pares( horizontal) y en menor medida de subordinado a jefe

(ascendente). (I.N.S. a través de, Ocampo, 2018).

Segun la revista Aptitus, publicado en el diario Pert 21, (2015), de acuerdo con las
estadisticas mostradas revelan que, el 30% de peruanas sigue siendo victimas de acoso en
el trabajo, principalmente la discriminacion (42%), y bullying laboral (39%), y en menor

medida, de hostigamiento sexual (19%).

En el Instituto Nacional de Ciencias Neurologicas, los trabajadores no tienen un
claro concepto del acoso laboral 0 mobbing, ya que en la mayoria de las veces confunden
con el acoso sexual, otros refieren que nunca escucharon de este fenémeno latente, mucho

menos saben, de la vulneracion de los derechos fundamentales, otros precisan que



siempre se dio en la vida laboral y creen que es parte del trabajo, pero algunos refieren
que, perciben los constantes abusos, por parte de sus jefes y comparieros, pero ante la
impotencia de no encontrar una ayuda adecuada, buscan refugiarse a través de conductas
de dependencia, y en algunas oportunidades piensan renunciar y abandonar el puesto
laboral, ya que la finalidad de este fenémeno busca desestabilizar en su &mbito laboral a

la victima.
Trabajos previos a nivel nacionales

Laiza (2018) en su tesis, “Fundamentos juridicos para regular la ley contra el mobbing
laboral a efectos de garantizar el respeto de los derechos laborales ”, presentada con la
finalidad de obtener el titulo profesional de abogado, otorgado por universidad privada
de Antonio Guillermo Urrelo, de la jurisdiccion de Cajamarca Peru. Esta investigacion,
tuvo como objetivo determinar los fundamentos juridicos que regule la ley contra el
mobbing laboral a efectos de garantizar el respeto de los derechos laborales, empleando
el enfoque metodoldgico cuantitativo, de tipo basico de disefio no experimental y
dimensién transversal, donde la investigacion tiene como conclusion, que los
fundamentos juridico-sociales para regular la ley contra el mobbing laboral a efectos de
garantizar el respeto de los derechos laborales son el articulo 30° del D.S. N° 003-97-TR.

regula los actos de hostilidad cometidos unicamente por el empleador.

Mesa y Linares (2018) en su tesis titulada, “Mobbing laboral y calidad de vida en
enfermeria del servicio de emergencia del instituto nacional materno perinatal, Lima -
Per(, 20177, esta tesis sirvio para obtener el titulo profesional de licenciado en
enfermeria, de la universidad privada Norbert Winner de la facultad de ciencias de la
salud Lima- Peru, con el objetivo es describir el mobbing laboral en enfermeras del
servicio de emergencia del instituto nacional materno perinatal 2017, teniendo un enfoque
metodoldgico aplicado y cuantitativo, de tipo descriptivo y correlacional, el cual lleg6 a
la siguiente conclusion, que predomina el mobbing laboral moderado en enfermeras del

servicio de emergencia del instituto nacional materno perinatal 2017.

Falconi (2018) con su tesis titulada, “El acoso laboral y desempefio del trabajador
en la Unidad de Gestion Educativa local Ayacucho-2018”, tesis para obtener maestra en
psicologia educativa de la universidad Cesar Vallejo, con el objetivo a determinar la
relacion que existe entre el acoso laboral y desempefio del Trabajador de la Unidad de
Gestion Educativa Local Ayacucho — 2018, llegando a concluir, que los resultados
obtenidos permiten sostener que existen evidencias estadisticas suficientes para concluir,
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que existe una moderada relacion significativa entre el acoso laboral y desempefio del
trabajador en la Unidad de Gestion Educativa local Ayacucho- 2018. (Th= 0,462, p=
0,021).

A nivel internacional

Bedoya, Brand y Ocampo (2015) con su tesis, “/a ley de acoso laboral frente al principio
constitucional de dignidad humana del trabajador en la ejecucion del contrato laboral
en el sector publico”, esta tesis sirvié para obtener su titulo de abogado, de la universidad
de Manizales de Colombia, con el objetivo, determinar el alcance de la ley de acoso
laboral, frente al principio constitucional de dignidad humana en la ejecucion del contrato
laboral en el sector pablico, la investigacion tiene como conclusion que, en el contexto
de las instituciones prestadoras de servicios de salud, se evidencia que los trabajadores
poco conocen de los derechos fundamentales y su percepcion es vaga y ambigua, el
concepto frente a ellos es insolito, desvirtuando la importancia y utilidad de los mismos

en un estado social de derecho.

Gomez (2015) en su tesis, “El acoso laboral en la Universidad una perspectiva
comparada entre Espania, México y Colombia”. Sirvid para una revista internacional y
comparada de relaciones laborales y derecho del empleo en la escuela internacional de
alta formacion en relaciones laborales y de trabajo de ADAPT, el cual tiene como
objetivo, de abordar el acoso laboral en la universidad, por lo tanto, llega a la conclusién
de la existencia de un ambiente hostil de trabajo genera diferentes tipos de conflictos
interpersonales y relaciones negativas entre los comparfieros de trabajo, que afectan el

bienestar y la salud de los trabajadores.

Cardoso (2012) tesis titulada, “Estudios comparativos sobre el hostigamiento
psicoldgico o mobbing en personal de enfermeria de Brasil y Espafia”. Esta tesis sirvid
para obtener el titulo doctoral, de la universidad de les IIIES de Espafia, teniendo el
objetivo, de estudiar la experiencia de hostigamiento psicolégico en personal de
enfermeria de dos contextos geograficos distintos (Brasil y Espafia) y sus posibles
diferencias, teniendo el enfoque de método de estudio fue de tipo descriptivo y
correlacional, de corte transversal, en cual tiene como conclusion, la prevalencia del
hostigamiento psicoldgico en enfermeria es ostensible, aunque varia considerablemente
segun el criterio de medida utilizado y el contexto socio cultural, donde se realizo el
estudio, poniendo de manifiesto la necesidad de ser criticos a la hora de comparar distintos

estudios.



Teorias relacionadas al tema

Definiciones
AC0S0

Segiin RAE define como: “la accion de perseguir, sin darle tregua ni reposo, a un animal

0 una persona’.

Por ello se puede considerar al acoso como una conducta de naturaleza ofensiva y
perturbadora en la que la persona acosada experimenta sentimientos de angustia y

malestar.

Segln Pérez y Merino (2014), El acoso es un comportamiento agresivo de una

persona, que hostiga, persigue o molesta a otra, incurriendo en algun tipo de acoso (p.1).

Como también el verbo acosar refiere una accién o una conducta que implica

generar una incomodidad o disconformidad en otro.

Segun Huamali (2019), define el acoso:
“Es cuando alguien a través de cualquier medio, vigila, persigue, hostiga, asedia o
busca establecer contacto o cercania con una persona sin su consentimiento, de modo que

llegue a aterrar el desarrollo de su vida cotidiana y normal” (p.2).

Tipos de acoso

Acoso escolar, acoso inmobiliario, acoso psicologico, acoso sexual, acoso laboral,

ciberacoso o acoso virtual.
El acoso laboral o mobbing
Teoria del Nobel Korenz Lorenz

Lorenz considerado el padre de la etologia, recibié un premio nobel de fisiologia o
medicina en 1973 por su: “Descubrimiento sobre la organizacion y difusion de patrones

individuales y sociales de comportamiento”.

Donde utilizo el termino mobbing, en relacion con el comportamiento agresivo de

grupo de animales con el objetivo de echar a un intruso del territorio.



Teoria de Heinz Leymann

Este fendmeno laboral, acoso laboral o mobbing es definido por Leymann, como:
Una situacion en la que una persona ejerce una violencia psicolégica extrema, de forma
reiterada sistematica y recurrente de duracién prolongada sobre otras personas en el lugar de
trabajo, con la finalidad de destruir las redes de comunicacion, destruir su reputacion,
perturba el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente ese trabajador abandone el lugar
del trabajo. (Leymann, 1996, P. 27).

Para Hirigoyen (2001) citado por Martinez (2017), sostiene que el acoso laboral es:

“Toda conducta abusiva (gesto, palabra, actitud, comportamiento, etc.) que atenta,

por sus repeticién o sistematizacion, contra la dignidad o la integridad psiquica o fisica

de una persona, poniendo en peligro su empleo o degradando el ambiente de trabajo45”.
(p.27)

Por otro lado, el profesor espafiol Pifiuel y Zabala (2015) citado por Martinez (2017)

lo define como:

El continuo y deliberado maltrato verbal y modal que recibe un trabajador por parte de otro
u otros, que se comportan con el cruelmente, con el objeto de lograr su aniquilacién o
destruccion psicolégica y obtener su salida de la organizacién, a través de diferentes
procedimientos ilegales, ilicitos o ajenos a un trato respetuoso o humanitario y que atentan
contra la dignidad humana46. (Pifiuel y Zabala, 2015, citado por Martinez, 2017, p.28).

Segun el diario la gestion (2019), define como acoso laboral 0 mobbing como:

Un tipo de acoso, que hace referencia a las conductas habituales dentro del ambito de trabajo
gue provocan una situacion de violencia psicologica contra un empleado, estas actitudes
abusivas pueden desarrollarse por el jefe de la empresa o un compafiero de trabajo de forma
verbal, escrita 0 con gestos que atentan contra la dignidad e integridad de la persona. (La
gestion,2019, p.1).

Segun el diario la gestion (2019), El objeto del mobbing es:

“intimidar y reducir emocionalmente e intelectualmente a la victima”, lo que a largo

plazo genere el abandono voluntario del trabajo” (p. 1)



Para Verona, Déniz, Santana y Artiles (2016), afirma que el acoso laboral o

mobbing:

No puede ser un crimen perfecto, es un problema ético en relacion de la gestion de la empresa,
ya que estaria expuesto a las consecuencias del delito contra el trabajador, con la finalidad de
que los culpables sean identificados, para la sancion o la indemnizacion. (Verona, Déniz,
Santana y Artiles, 2016, p.131).

Estas definiciones fueron tomadas en las legislaciones en el momento de regular
estas conductas, a diferencia de otros paises como Colombia y chile; en Per( hay una

regulacion de una definicion especifica del acoso laboral 0 mobbing, propiamente dicha.
Pifiuel (2002), afirma que este fendmeno se caracteriza y se diferencia:

“de otro tipo de violencias, ya que este se presenta sin dejar rastros, ni sefales [...]

y se caracteriza por ser silenciosa y limpio donde no queda ni huellas” (p.59).

Para Caamafio, 2012, p.2018, citado por: Camacho y Mayorga, 2017, sostiene que:

“es antijuridico, el cual contraviene los derechos fundamentales mediante el
hostigamientos reiterados y sistematicos con gestos y palabras, que vulneran la dignidad
e integridad manifestandose en la salud, afectando su puesto laboral o condiciones de

empleo” (Caamario, 2012, p.2018, citado por: Camacho y Mayorga, 2017, p.163).

“this violence is generated by one or more workers as it could also occur by
managers where they are assaulted, humiliated abused repeatedly and systematically in
the workplace” (Euro found, 2015, p.7).

Los expertos de la unidn europeo consideran que son inaceptables comportamientos
negativos entre comparfieros o entre superiores, por lo tanto, el acoso se da de manera
sistematica por un tiempo prolongado con efectos de humillarlo deliberadamente en

circunstancias relacionadas con el trabajo. (Unién Europea, 2015, p.7).

Asi como lo sefiala Hirigoyen (2016), las acciones de este fendmeno se pueden

organizar en cuatro dimensiones:

“aislamiento y negacion de la comunicacion (ostracismo); ataques personales,
humillantes, degradantes, descalificadores u ofensivos que tienen por finalidad
menoscabar la dignidad e identidad; alteraciones y transgresiones de las condiciones de

trabajo y finalmente la intimidacién para aterrar a otros” (p.174).



Las caracteristicas del acoso laboral para Leymann (1997), citado por, Garcia,

Mendoza y Cox (2014), donde el autor refiere al acoso laboral:

“Harassment in the workplace is characterized by more sophisticated behaviors,

such as harmful pressure on employees” (p.398).

El acoso laboral se caracteriza por comportamientos mas sofisticados, como es el
tratamiento nocivo o la presion nociva sobre los trabajadores. (Leymann, 1997, citado
por: Garcia, Mendoza y Cox, 2014).

La finalidad de este fendbmeno segun Iglesia Catdlica citado por: Pelé&ez, refiere que:

“Es un continuo maltrato verbal y psicolégico que percibe un personal en su centro
de labor, por parte de su compafiero, con el objetivo de aniquilar y amedrentar
psicologicamente logrando la salida del lugar de labor” (Iglesia Catdlica, par. 2, citado

por: Pelaez, p.43).

“buscan una denuncia forzada por parte de la victima, para lograr su posterior
despido, o a que el acosado no encuentre la manera de defenderse juridicamente de sus
derechos” (Gamonal y Prado, 2006).

Para Kahale (2012), considera que: “los sectores mas frecuentes de este fendmeno
son las administraciones publicas, que el privado, seguidamente por empresas que

brindan servicios como la sanidad, actividades sociales, y servicios personales” (p.p.,

49,50).
Tipos del acoso laboral

Segun Hirigoyen, Pifiuel y Zabala citado por los investigadores BermUdez y Garcia, este

fendmeno es ejercido en varios sentidos, citado por:

“de acuerdo con la posicion jerarquica del interviniente y diferentes modalidades
que se desarrollan para denigrar o menoscabar la dignidad del trabajador, se puede hablar
de diversos tipos de acoso laboral” (Hirigoyen, Pifiuel y Zabala citado por Bermldez y
Garcia, 2012, p. 307).

Segun refiere Kahale (2012), ante las diversas modalidades de acto denigrantes de

un trabajador como agentes toxicos de este fendmeno pueden ser mayoritariamente:



Los jefes en su mayoria, como también entre los mismos compafieros y
subordinados como sujetos activos, como también entre compafieros en un 30% de los

casos” (p. 48).

Con la referencia de los investigadores podemos afirmar que existen tipos de este

fendmeno como es el acoso laboral.
Acoso laboral horizontal

Segun Hirigoyen (2001), Este tipo de acoso laboral, es producido por los mismos
trabajadores del mismo nivel jerarquico, los cuales pueden darse por problemas
personales, o no acepte los patrones establecidos para el funcionamiento de la

empresa (p.68)
Para Pedraza (2017), hace la diferencia que cuando:

“este fendmeno es ejercido por dos trabajadores del mismo rubro laboral
donde ejercen sus funciones de la misma categoria de la organizacién y que realizan
la misma funcion o tienen en mismo cargo” (p.16). Por lo tanto, este fendmeno se

da entre compafieros de trabajo de la misma categoria o profesion u ocupacion.

Segln Bermudez y Garcia (2012), refieren que: “este se presenta por lo
regular cuando dos trabajadores del mismo nivel de trabajo contienden para la

obtencidn de un puesto de trabajo, o bien por un ascenso” (p.307).

Por otro lado, Kahale (2012), “se manifiesta entre iguales del mismo nivel o estatus,
puede darse de manera grupal, donde el conjunto de trabajadores actta ante un individuo
y afectando sobre otro a fin de lograr su propdsito” (p. 31).

Bajo estos argumentos sefialados el acoso laboral horizontal se da en los
trabajadores del mismo nivel jerarquico, ya que, se atacan de manera sistematica y
reiterada, entre comparieros, sea por motivos personales o cuando algunos no aceptan las

pautas de funcionamiento los cuales ya fueron aceptados por los otros compafieros.



Acoso laboral vertical

Refiere que este tipo de acoso es mas frecuente, el cual es producido por la posicién jerarquica

superior, quien ostenta un poder dentro de la organizacién, su conducta se basa en el

desprecio, falsa acusaciones insultos con el proposito de atacar el &mbito psicolégico del

trabajador, para que se retire voluntariamente sin que esto ocasiones grandes gastos

econdmicos. (Hirigoyen, 2001, p.68).

Escobar, 2012, p. 17 citado por: Pedraza (2017), refieren que: “este fenomeno es
dada por dos sujetos de diferentes posiciones jerarquicos o niveles, es decir de jefe a sus

subordinados” (p.147).
Segun Kahale (2012), sefiala que esta modalidad del acoso laboral es cuando el:

“acosador busca mantener su poder, capacidad, donde el acosado puede resultar una

amenaza, a su jerarquia” (p. 31).

Segln Bermudez y Garcia (2012), lo clasifica este fenémeno de:

Forma descendente el cual proviene de un superior jerarquico el cual conlleva a
consecuencias graves, donde la victima se puede sentir mas aislada, y el superior se vale de
su poder al cargo, donde la victima pudiera presentar consecuencias el centro de labor o
cambiar de ambiente o area de manera voluntaria 0 como también puede llegar a abandonar
el trabajo. (Bermudez, y Garcia, 2012, p. 307).

Asi como refiere los autores, el acoso vertical proviene de un (superior
jerarquico hacia el trabajador) aprovechando la posicion donde se encuentra, siente
que puede destruir la reputacion de un trabajador, usando las clasificaciones que el

investigador dio a conocer.
Acoso laboral mixto

Segun Kahale (2012), “Este tipo de acoso es cuando existe doble acoso de manera vertical
(ascendente o descendente), cuando existe comportamientos de ambos tipos afectando la

dignidad del superior o como también el trabajador” (p. 32).

Para Romanik, (2011, p.11), citado por: Pedraza (2017), donde refiere que el sujeto
es: “acosado por sus subalternos, cuando este es reincorporado a su entidad, y donde sus

subalternos o sus subordinados, no aceptan su nueva jerarquia” (p.18).



Por tanto, Kahale, (2012) refirié que el:

“El mobbing no es juridico, es procedente de la psicologia, es preciso redefinir en
materia del derecho, con el objetivo de precisar un concepto normativo susceptible [...]

las conductas [...] de ser calificadas como constitutivas [...] acoso laboral” (p. 24).
Segun idem, (p.10), citado por el investigador Laiza (2018), refiere que:

“el fenomeno del acoso laboral es una norma sin una adecuada expresion

legislativa, son una lista de literales que sefialan solo las conductas de los empleadores”
(p.72).

Modalidades del acoso laboral

Segun el Art. 2 de la ley 1010 (2006) sefiala como las modalidades de acoso laboral:

maltrato laboral (violencia fisica o verbal), persecucidn laboral (acto reiterado arbitrario),
discriminacién laboral (trato diferente), inequidad laboral (funciones, remuneracion),
entorpecimiento laboral (obstaculizacion), desproteccion laboral (ordenes no adecuados),
actos de irrespeto a la dignidad humana contrario a disciplina y subordinacién laboral, con

ocasién del trabajo, riesgo laboral, seguridad social. (Colombia, ley 1010, 2006, Art.2).

Consecuencias del acoso laboral

Segun De Miguel y Prieto (2016) “del fendmeno acoso laboral, provoca no solo
consecuencias que puede recaer en la victima, causando una gran tension, también del
mismo modo trasciende en la organizacion y la sociedad, muchas veces la victima no

encuentra la manera de defenderse” (p.32).

“El mobbing laboral, es un problema que sufre la victima, el problema no es
eliminarlo a la victima si no eliminando las conductas del acosador, la empresa es el

responsable de que no se practique el mobbing” (Pifiuel, 2015, p.33).
Consecuencias mas frecuentes en la victima del acoso laboral

Segun Duffy y Sperry (2016), “Harassment in the workplace clearly affects the victim,
with humiliation, devaluation and discrediting, as well as degradation of professional

reputation, in order to eliminate the threat of the organization” (p. 398).

“el acoso laboral puede tener consecuencias, el cual provoca problemas en la salud
del trabajador causando una serie de patologias que puede acarrear en lo personal, familiar

y social” (Rodriguez y Sanz, 2011).
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“las consecuencias que puede repercutir en la victima puede desencadenar en la
imagen personal, en muchas ocasiones siente la imposibilidad de poder conseguir un

nuevo trabajo” (Hirigoyen, 2001, p. 23).

Por otro lado, Brodsky citados por Garcia, Mendoza y Cox sefialan tres tipos de
sintomas como:

The symptoms that the victims caused by this phenomenon can present the authors report

that they could suffer from three types of diseases such as physical illness, depression,

insomnia and low self-esteem, hostility, hypersensitivity, social isolation and nervousness

and among others. (Garcia, Mendoza y Cox, 2014, p.398).

Los sintomas que puede presentar las victimas causados por este fendmeno, es la
enfermedad fisica, depresion, insomnio y baja autoestima, hostilidad, hipersensibilidad,

aislamiento social y nerviosismo y entre otros. (Garcia, Mendoza y Cox, 2014) p.398).

“ante reiterados actos de violencia por parte de acosador, la victima busca la
manera de vivir dentro de la marginacion en el centro de labor, o la peor decision es huir
haciendo un abandono voluntario de la entidad donde labora” (Pifiuel, 2001, Rojo y
Cerveras,2006, citados por Ferro,2011).

Franco (2013), citado por Leon (2018) afirma que: “el acosado puede manifestar

trastornos de tipo depresivo, panico, o trastorno obsesivo compulsivo”. (p.11).

Ledn (2018), refiere que la victima: “manifiesta ira, impulsividad, tentativas
suicidas, puede caer en el consumo de alcohol y de sustancias psicotropicas” (p.11). Por
lo tanto, todas estas situaciones que manifiestan los autores estarian atentando contra los

derechos fundamentales, la tranquilidad y estabilidad del trabajador acosado.
Para Medina (2009), advierte que:

“este fendmeno afecta la salud del acosado el cual puede conllevar a un punto de

descontrol muy drastico, que tanto que hasta pudiera llegar al suicidio” (p.45).
Consecuencias en la organizacion

Por ello, esta consecuencia no solo es afectado a los trabajadores ya que también repercute

en la empresa:

Segun la institucién nacional de seguridad social (1998), citado por Bartolomé,

(2012) sefialan que:

11



“disminuye la produccion y competitividad, aumento el riesgo de accidentes

laborales (estrés laboral)” (p.102).
Conducta o perfil de los sujetos del acoso laboral o mobbing

Los sujetos de este fendmeno, acoso laboral, referidos por los investigadores Bermudez

y Garcia, 2012, sefialan que:

“el acoso laboral [...] no seria la excepcion, ya que, la forma de agresion e
intencional, también es conformado por sujetos como, el acosador o sujeto activo, el

acosado o sujeto pasivo, quienes son los actores principales del drama” (p.306).

Segun Hirigoyen (2001) identifica: “es las conductas antijuridicas que acurre dentro

del &mbito laboral por parte de los sujetos activo o agresores” (p.38)
Sujeto activo o el agresor/acosador

Segun Torres, et al. (2019), refiere que el: “es el sujeto activo, del acto juridico del acoso

laboral, quien lo comete en contra de la victima” (p.7).

Para Pifiuel citado por: Gonzales, De Cabo, Martin y Franco, (2004) refieren que

las personas acosadoras pueden ser:

“jerarquicamente superiores a los acosados hasta en un 46% de los casos, como
también pudiera darse por los mismos compafieros del mismo nivel en un 44% de los

casos” (p.15).

Segun Hirigoyen (2001), se caracteriza por: “por tener la voluntad de dafiar o herir
a quien considera una amenaza o rival para su poder dentro de la organizacién de trabajo
[...] un perverso narcisista, manipulador y proyecta toda su violencia interna hacia la

victima” (p.67).

Para Guevara (2003), afirma que la victima es elegida por las siguientes

caracteristicas como que:

“perturbe los beneficios del acosador, donde se sienta amenazado, de su poder,
peculio y otras particularidades, ya que pudiera resultar muy superior a sus habilidades,

destrezas, conocimientos, a su productividad y/o desempefio como trabajador” (p.24).
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Sujeto pasivo o victima

Como sujeto pasivo cualquiera puede ser el blando de esta agresidn, basta que exista una
relacion laboral o un contexto profesional que facilite el pleno desenvolvimiento del agresor
o0 hostigador, caracteristicas propias que molesten o perturben o hagan que lo considere como
una amenaza dentro de la organizacién (Hirigoyen, 2001, p.67)

Las caracteristicas del acosado segun los investigadores segin el barémetro

Cisneros citado por Bermldez y Garcia refieren:

“el acosado o sujeto pasivo se caracteriza por tener una personalidad de elevado
nivel de ética como profesional, como también ser popular entre sus compafieros 0 como

también mujeres de treinta afos” (p. 307).
Los testigos mudos

Los testigos mudos o complices del fendmeno son aquellos trabajadores (ven la injusticia
y miran a otro lado) el cual forman parte de la complicidad de quienes asisten en ese
maltrato, es por ello que, se los denomina testigos mudos, donde prefiere callar por temor
a represalias por parte del acosador.

Faces del mobbing

Las fases de este fendmeno, Lehman (2001) citado por Cobo (2013), desde las
perspectivas de la victima:

“Fase 1, la aparicion de algn incidente critico, fase 2, la persecucion sistematica,
face3. La intervencion de los sujetos, Fase 4, el abandono del trabajo, eliminacién o
huida” (p.19).

Marco juridico
La declaracién universal de derechos humanos

Constituye un conjunto de normas internacionales que reafirman los derechos y la
dignidad de todos los seres humanos, asi de mujeres, hombres y nifios, sin ningdn tipo de

discriminacién con sus 30 articulos.

Segun el articulo 5, refiere, “nadie serd sometido a torturas ni a penas o tratos

crueles, inhumanos o degradantes”. (p.12)

La OIT, el 21 de junio del 2019, en la 108.a conferencia internacional de trabajo

del centenario, adopto una nueva normativa internacional para enfrentar la violencia y el
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acoso en el trabajo, a través de un nuevo convenio (190), y una nueva recomendacién
(206).
En el convenio se reconoce que la violencia y el acoso en el mundo del trabajo: “pueden
constituir un incumplimiento o una inobservancia de los derechos humanos [...] y poner en
riesgo la igualdad de oportunidad, y que son inaceptables para lograr un trabajo decente
incompatibles con este”. Ya que la “violencia y el acoso” son definidos como:

Comportamientos, acciones 0 amenazas que tengan, “por objeto, que causen o sean

susceptibles de causar, un dafio fisico, psicoldgico, sexual o econémico” (C.L.T. 2019)
Por otro, la Conferencia internacional del trabajo (2019), sefiala que:

“el convenio entrara en vigor 12 meses, después que sea ratificado por dos
estados miembros, y la recomendacion que no es juridicamente vinculante,

proporciona directrices sobre el modo de aplicar el convenio” (2019).

El acoso laboral o mobbing en el derecho comparado
Espafia

En la legislacion de Esparia, el codigo penal se reformo por la ley organica 5/2010, de 22
de junio, modifica a ley organica 10/1995 de 23 de noviembre, referido en su titulo

preliminar VI, de las torturas y otros delitos contra la integridad moral:

Segln su articulo 173, sefiala que: “el que infligiere a otra persona un trato
degradante, menoscabando gravemente su integridad moral, sera castigado con la pena

de prision de seis meses a dos afios” (p.100).

Como también hace referencia que sera el mismo castigo, en cualquier ambito de
una relacion laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacién de superioridad,
realicen contra otro de forma reiterada actos hostiles o humillante que [...] trato

degradante, supongan grave acoso contra la victima (p. 100).
Colombia

Analizando la legislacién de Colombia (2006), Ley 1010, en Art. 2, creado el 23 de enero

citado por los investigadores Alvares, Arias y Galeano (2017), sefialan que:

“[...] el acoso laboral, como la conducta que se ejerce de manera constante sobre
una persona trabajadora por parte de compafieros, fejes o subalternos, en la cual se

infunde terror, angustia e intimidacion u ocasionar su renuncia” (p. 10).
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Sefialan sus tres modalidades, descendente, ascendente, horizontal, como también,
como también el articulo 10 donde establece como sancidn, una multa minima a diez
salarios mensuales, para ambos, el acosador y el empleador que tolere esta situacion, y
por otro lado obliga a pagar al establecimiento de la salud, que preste el servicio, como
también a las aseguradoras, sera obligado pagar el 50% del total del tratamiento de las
enfermedades profesionales, que pueda generar, algunas alteraciones o secuelas de este

fenémeno.

Estudio destacado en Colombia realizado por Parra Osorio et al, citado por Gomez
(2015), realizo estudios en las entidades destacados como es el sector de la salud y de

educacion superior por lo tanto refiere que:

“De acuerdo con un estudio del ministerio de trabajo, las instituciones de la salud,
y las instituciones de la educacion, vienen siendo los mas vulnerables al acoso psicoldgico
laboral, con un 19.7% de incidencia, solo superados por los sectores de transporte y

telecomunicaciones” (p.15).
Chile

Por otro lado, la legislacion de Chile, modifico el Cddigo del Trabajo por la Ley N°.
20607, el 8 de agosto del 2012, donde refieren que:

Este fendmeno menoscaba la dignidad como también la integridad de la persona, constituida
por la agresion, u hostigamiento reiterado y sistematico, el cual es ejercido por el empleador,
trabajador en contra de otros, los cuales se pueden dar por diversos medios, el cual
menoscaban, humillan, amedrentan y logran perjudicar su situacién laboral, y afectar las
oportunidades en su empleo. (ley, 20607,2012, p.1).

Segun el articulo 2, del cddigo de trabajo de Chile en su tercer parrafo lo define el

acoso laboral:

Asimismo, es contrario a la dignidad de la persona el acoso laboral, entendiéndose
por tal toda conducta que constituya agresion u hostigamiento reiterados, ejercida
por el empleador o por uno 0 mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores,
por cualquier medio, y que tenga como resultado para el o los afectados su
menoscabo, maltrato o humillacion, o bien que amenace o perjudique su situacion

laboral o sus oportunidades en el empleo (p.14).

Las normas de los dos vecinos paises cuentan con normas especificas para erradicar

el acoso laboral 0 mobbing, ya que estos establecen de manera especifica, sefialando los
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tipos, sujetos, y dando a conocer la vulneracion de la dignidad e integridad como persona

0 como profesional, dichos actos buscan desprestigiar, desacreditar como profesional.
Peru

Segun el T.U.O., del D.L. N°., 728, de la ley de productividad y competitividad laboral,
D.S., N°.,, 003-97-TR., el articulo 30, son actos de hostilidad equiparable al despido:

Los actos de hostilidad son entendidos como las medidas adoptadas por el empleador por que
hacen insostenible el mantenimiento del vinculo laboral mediante conductas hostiles que
obliga al trabajador a dar por terminada la relacién de trabajo, dado que se evidencia la
intension del empleador de forzar la figura de renuncia o el retiro voluntario del trabajador,
a través de la imposicién de dichas medidas, ejerciendo asi el uso de abusivo del poder de
direccion. (Fernandez, 2015, p.1).

a) La falta de pago de la remuneracion en la oportunidad correspondiente, salvo razones de
fuerza mayor o caso fortuito debidamente comprobados por el empleador; b) La reduccién
inmotivada de la remuneracion o de la categoria; c) El traslado del trabajador a lugar distinto
de aquel en el que preste habitualmente servicios, con el propésito de ocasionarle perjuicio;
d) La inobservancia de medidas de higiene y seguridad que pueda afectar o poner en riesgo
la vida y la salud del trabajador; e) El acto de violencia o el falta miento grave de palabra en
agravio del trabajador o de su familia; f) Los actos de discriminacidn por razon de sexo, raza,
religion, opinién, idioma, discapacidad o de cualquier otra indole; g) Los actos contra la
moral y todos aquellos que afecten la dignidad del trabajador. h) La negativa injustificada de

realizar ajustes razonables en el lugar de trabajo para los trabajadores con discapacidad.

El inciso g) los actos contra la moral y todos aquellos que afectan la dignidad la
dignidad del trabajador:

estos actos atentan contra la moral son aquellos actos que afectan la moral de la persona,

dichos actos son realizados por el empleador en contra del trabajador con la intension de que

el trabajador renuncie al centro de labores, se realizan estos actos cuando el empleador

hostiliza al trabajador mediante conductas, deshonestas que afectan la dignidad de la persona,

gue menoscaban la dignidad del trabajador. (Fernandez, 2015, p.1)

El codigo penal (2018), en el titulo IV delitos contra la libertad y el capitulo I,
violacion de la libertad personal, implementa a través del D.L. 1410 en el marco para la
prevencion y proteccion de violencia contra la mujer, en su articulo 151- A.- reconoce el
acoso como delito a fin de frenar los feminicidios y el marco que sostiene la impunidad
de los agresores, la problematica del acoso adquirido el caracter de urgencia con el caso
de Eivy Agreda, que fue quemada viva por su acosador, Carlos Huallpa, y los casos

posteriores de mujeres asesinadas o atacadas por sus exparejas en lugares publicos.
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Segun el decreto legislativo 1410.

En su articulo 1, numeral 1, sancionar los actos de acoso, en todas sus modalidades,

incluidos el acoso sexual, chantaje sexual, asi como la difusion de imagenes, materiales

audiovisuales o audios con contenido sexual, a fin de garantizar una lucha eficaz contra

las diversas modalidades de violencia que afectan principalmente a las mujeres a lo largo

de todo su ciclo de vida.

Como también el numeral 2 ordena la modificatoria de la Ley N°27942, Ley de

prevencién y sancién del hostigamiento sexual, ley N° 30057, Ley del servicio civil, para

precisar el concepto de hostigamiento sexual y optimizar el procedimiento de sancion de

este tipo de actos.

Segun el articulo 2, incorpora al cddigo penal, en el articulo 151.A al respecto de

acoso.

El que, de forma reiterada, continua o habitual, y por cualquier medio, vigila, persigue,

hostiga, asedia o busca establecer contacto o cercania con una persona sin su consentimiento,

de modo que pueda alterar en normal desarrollo de su vida cotidiana (p.1).

Como también sefiala el numeral 5, la conducta se lleva a cabo en el marco de una

relacion laboral [...].

Como también el cddigo civil vigente:

en el articulo 14, hace referencia al derecho a la intimidad de la vida personal y

familiar [...], por otro lado, en su articulo 1984, el dafio moral es indemnizado

fundamentando su magnitud y el menoscabo producido a la victima o a su familia. (codigo

civil de 1984, Art., 14,1984, p.33 y337)

Tabla 1

Diferencia

Actos de hostilidad

Acoso laboral

Empleador —~. trabajador

Trabajador (a—,, Trabajador
Empleador(a)}——p Trabajador

Empleador == Trabajador

Fuente: Realizado por la investigadora.

17



Tabla 2

Derecho comparado de tipos de acoso laboral

Paises Ley Horizontal Vertical Mixto
Espafia el codigo penal se reformo X X X
(1995) por la ley organica 5/2010,

de 22 de junio, modifica a
ley organica 10/1995 de
23 de noviembre.

Colombia Ley 1010 X X X
(2006)
Chile (2012) Ley 20.607 Cddigo del trabajo X X X
de Chile
Per( TUO. D.S., N°, 728, ley de
productividad y competitividad X

laboral D.S., N°., 003-97-TR

CODIGO PENAL: Art. 151 A:
ACOSO

De manera genere rico y no
especifico al acoso laboral.

Fuente: 1 Realizado por la investigadora.
Estabilidad
Segun Cabanellas (2011), refiere que:

“en sentido material, solidez, firmeza, seguridad, en relacion con el tiempo,
permanencia, duracion y subsistencia” (p.152). Por otro lado, es la capacidad que tiene
un elemento de aguantar una accion, que al aplicar una carga o por si solas pierden el

equilibrio se dice que son inestables.
Estabilidad laboral
Segun la gaceta laboral (2016), refiere que la estabilidad laboral es:

“es la proteccion juridica contra las aquellas posibilidades que pueda darse el final
de una relacion laboral, el cual busca la continuacion del contrato laboral, y donde no se

exija una procedencia no prevista en la norma” (p.1).
Segun Marin (2017), sefiala que:

"la estabilidad laboral en sentido mas amplio es un elemento bésico para una
relacion laboral, para una prestacion de servicios, con una remuneracion bajo la
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subordinacion, el sujeto que labora y circunstancias que dafien su permanencia en el

sector publico o privado” (p.13).

Segun Carrillo citado por Paredes, (2012), refiere que proviene de:

De uno de los principios, como es el principio de continuidad, el cual procede el término de
la estabilidad donde opera una relacidn laboral, referido a la contratacion, (estabilidad de
entrada), por otro lado, el despido referido a (estabilidad de salida). (Carrillo citado por
Paredes, 2012, p.1).

Segun Ferro (2015), lo clasifica como:

“la estabilidad absoluta, sanciona el despido ilicito, mediante la reposicion de la
victima, y por otro lado la estabilidad relativa, el cual lo penaliza con el pago de una

indemnizacion” (p.1).

Segin Américo Pla, citado por Obregon (2016), refieren que segun la: “doctrina, la

estabilidad laboral es una manifestacion del principio de continuidad del derecho laboral”

(p-200).
Segun Carrillo citado por Paredes (2012), sostiene que:

“la estabilidad laboral de entrada es la preferencia por la contratacion a plazo
indeterminado, por ello esta manifestacion del principio de continuidad esta

denominacion se le llama estabilidad de entrada” (p.1).

“Segun el articulo 10, sefiala que el periodo de prueba es de tres meses, y la
finalizacion consigue al derecho de proteccién contra el despido arbitrario dicha
extension del periodo debe establecerse por escrito, el cual no podra exceder” (T.U.O
D.L.728,L.P.C.L., D.S.N.°003-97-TR, Art. 10, p., 21).

Para obregdn (2016), refiere que: “la estabilidad de salida tiene una relacién con la
figura de despido, segun la doctrina refiere que tiene grados diferenciados para la

proteccion” (p. 201).

Segun el diario el Comercio (2015), hace referencia que: “La estabilidad laboral se

clasifica en estabilidad absoluta y relativa” (p.1).

En lo establecido en la carta magna, la estabilidad laboral de la constitucion

derogada del Peru del 1979 es muy diferente a constitucion vigente del 1993.
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Constitucién Politica del Peru

Constitucién Politica del Pert del 1979

Hago mencion que la constitucion politica anterior reconocia expresamente la estabilidad
laboral, haciendo referencia la estabilidad de entrada y la de salida, ya que se tuvo como
premisa que las contrataciones debian ser indefinida desde el inicio y lo sefialo de manera

expresa en su articulo siguiente:

“Segun el articulo 48, sostiene que estado reconocia el derecho a la estabilidad del
trabajo, donde refiere que, el trabajador solo podra ser despedido, solo por causa justa
debidamente comprobada” (C.C.P., 1979, art. 48, p. 9, citada por Neves, 2019, p.17).

“Conviene recordar que la carta magna derogada reconocia a dos modalidades

laborales; entrada y salida” (Toyama4, s.f., citado por: Paredes, 2012, p.3).

El autor sostiene que la constitucion derogada del 1979 reconocia las dos

modalidades, la entra y la salida.

Constitucién Politica del Pert del 1993

Segun el articulo 22, de la carta magna sefiala que, la jornada labor es un deber como también
un derecho, por lo tanto, es lo fundamental para el bienestar social y como también un medio
donde la persona puede realizarse, por otro lado, el articulo 27, refiere que al trabajador la
norma legal protege contra el despido arbitrario. (Constitucion Politica del Perd, 1993, art.
22y 27, p.p. 5y6).

Segun Paredes, refiere que:

esta modalidad de estabilidad de salida no es que deja desprotegida la estabilidad de entrada,
0 no este regulado, lo que pasa es que, si lo protege, solo que prevalecerd mas un contrato de

modalidades de trabajo eventual, a plazo fijo, plazo indeterminado. (Paredes, 2012, p.4).

El Tribunal Constitucional

Segun el Tribunal Constitucional citado por Neves (2019), refiere que segun la doctrina
el derecho al trabajo establece dos aspectos como es el derecho a su, “acceso y

conservacion” como son:

“La primera, el trabajo es un derecho de la persona y es deber del estado generar la
economia adecuada para crear los empleos, el segundo, prohibe la extincion injustificada,

en una relacion laboral” (p. 18).
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Si bien es siento que la estabilidad laboral no se encuentra consignado en la carta
magna, pero debe ser considerada como una facultad del trabajador a no ser despedido de
manera injustificada, de tal manera que debe ser protegido bajo el amparo del principio

de continuidad.

Segun la Neves, hace mencion que el segundo aspecto, se encuentra establecido en

la constitucidn en los articulos 22 y 27 refiere que:

La carta magna vigente, recopilo lo establecido 1979, ya que entonces el trabajo se
entendia, como acceso y no como conservacion, ya que este generaria una falsa impresion
donde se estaria aboliendo la estabilidad en el trabajo, generando conflictos sociales, por otro
lado, segun el articulo 22, resulta mas amplio, que el articulo 27, el cual prohibe una
culminacion injusta de una relacion laboral y no también solo el despido. (Neves, 2019, p.
18).

Segun Blancas Bustamante cita a Pla Rodriguez y citado por Arauco (2019),
senala que el despido: “el despido es un acto unilateral por el cual el empleador

pone fin al contrato de trabajo” (p.p.282,283).

Arauco (2019), cita el caso Llanos Huasco, en la S.T.C. EXP. N° 976-2001-AA/TC.
Para referirse al despido incausado ya que segun el articulo 34 del reglamento de la ley de
productividad y competitividad laboral, sefiala dos tipos de despidos inconstitucionales como
también el primero se subdivide, como es el despido arbitrario, el cual comprende el despido
incausado, (donde no expresa motivo alguno), el cual vulnera el derecho a la estabilidad
laboral, derecho a la defensa y el debido proceso; el cual se puede acudir a la tutela repositorio

y resarcitoria. (Arauco, 2019, p. 284).

Arauco (2019) al respecto del despido fraudulento, “busca cautelar la
vigencia de los derechos constitucionales como es el articulo 22 de la carta magna

y la proteccion contra el abuso de derecho” (p.284).

(...) se despide al trabajador con animo perverso y auspiciado por el engafio, por ende, de
manera contraria a la verdad [...], como sucede cuando se imputa al trabajador hechos
notoriamente inexistente, falso o imaginarios o, asimismo se le atribuye una falta no prevista
legalmente, vulnerando el principio de tipicidad [...]. (S.T.C. exp. N° 976-2001-AA/TC,
fundamento 15).

Nevez (2019), por otro lado, “el despido injustificado, donde se invoca un
motivo, pero no se prueba en proceso judicial, el cual solo se repara con una sola

indemnizacion” (p.p. 18, 19).
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Por otro lado, el despido nulo, vulnera algunos derechos fundamentales que establece
como es la libertad sindical, igualdad y no discriminacion y la tutela jurisdiccional efectiva,
donde se da a la eleccién del trabajador, la reposicién o la indemnizacion tal como sefiala,
segun el articulo 38 de la misma, ya que esta indemnizacién por el despido arbitrario sera un
equivalente de una remuneracién y media por cada afio completa de servicio. (T.U.O D.L.
728, L.P.C.L., D.S. N.° 003-97-TR art. 34 citado por: Neves, 2019, p.p. 18, 19).

Tabla 3

Tipos de despido

Incausado Reposicién Laboral
Indemnizacion Laboral
Injustificado Indemnizacion Laboral
Fraudulento Reposicién Laboral
Indemnizacién Laboral
Nulo Reposicion Laboral o
Indemnizacion constitucional laboral

Fuente: 2 Neves (2019)

Formulacion del problema

El problema y su delimitacidn, sefiala que la formulacion del problema consiste en disefiar y plantear
una pregunta ya que esta encierra basicamente una dificultad que puede ser teoria o practica, ya que
esta definira con exactitud el cual sera el problema para resolver, es decir busca hallar las soluciones

planteadas por el investigador. (Balliache, 2015, p.8).

El problema general

¢el acoso laboral afecta la estabilidad laboral de los trabajadores?

Los problemas especificos

a. ¢Enqué medida el acoso laboral horizontal afecta la estabilidad de los trabajadores del
Instituto Nacional de Ciencias Neurologicas, Lima - 2019?

b. ¢En qué medida el acoso laboral vertical afecta la estabilidad de los trabajadores del
Instituto Nacional de Ciencias Neurologicas, Lima - 2019?

c. ¢En qué medida el acoso laboral mixto afecta la estabilidad de los trabajadores del

Instituto Nacional de Ciencias Neurologicas, Lima - 2019?
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Justificacion

Tedricamente el presente trabajo sirve como aporte para los conocimientos juridicos y
sociales, el cual sirve para conocer la afectacion del acoso laboral en la estabilidad laboral,
los cuales son las variables objeto de estudio, y asi ampliar conocimientos sobre los
mismos, aportando conocimientos previos para proximos trabajos de investigacion que

puedan desarrollar los futuros estudiantes del derecho.

Por lo tanto, el articulo 30, del T.U.O del D.L. 728, L.P.C.L., D.S. N.° 003-97-TR.
los actos de hostilidad son entendidos como las medidas adoptadas por el empleador por
que hacen insostenible el mantenimiento del vinculo laboral mediante conductas hostiles
que obliga al trabajador a dar por terminada la relacion de trabajo. El inciso g) los actos
contra la moral y todos aquellos que afectan la dignidad la dignidad del trabajador, ase
una alusion al acoso laboral ya que, esos actos son realizados por el empleador en contra
del trabador, por ello, es uno de los tipos, de acoso laboral de manera vertical que
menoscaban la dignidad del trabajador, el cual también, muchas veces el trabajador

confunde la diferencia con el acoso sexual y acoso laboral (horizontal, vertical, mixto).

Segun el codigo penal en el titulo 1V delitos contra la libertad y el capitulo I,
violacion de la libertad personal, implementa a través del D.L. 1410 en el marco para la
prevencion y proteccion de violencia contra la mujer, en su articulo 151- A.- reconoce el
acoso como delito a fin de frenar los feminicidios y el marco que sostiene la impunidad
de los agresores, la problematica del acoso adquirido el caracter de urgencia con el caso
de Eyvi Agreda, que fue quemada viva por su acosador, Carlos Huallpa, y los casos
posteriores de mujeres asesinadas o0 atacadas por sus exparejas en lugares publicos. El
acoso referido es genérico mas referido para la prevencion y proteccion de violencia

contra la mujer o acoso sexual y no es especifico al acoso laboral propiamente dicho.

La metodologica se realiz6 mediante el uso del tratamiento estadistico usando el
programa estadistico de SPSS, versién 25 con el analisis de fiabilidad, usando la técnica
como es el alfa de Cronbach, y empleando la validacion por el juicio de los expertos

relacionados al tema.

La finalidad, del presente trabajo se busca plantear y explorar las variables los
cuales son objeto de estudio y con ello prevenir la vulneracion de los derechos
fundamentales, el acoso laboral que se da en las entidades publicas y privadas asi mismo

incentivar a los futuros investigadores para que también pudieran realizar mas estudios y
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profundidad para poder lograr una especifica regulacion normativa para la prevencion del

acoso laboral en el Perd, mediante las autoridades del estado.

Objetivos

El objetivo general

Determinar si el acoso laboral afecta la estabilidad laboral de los trabajadores.

Los objetivos especificos

a. Determinar si el acoso laboral horizontal, afecta la estabilidad de los trabajadores
del Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas, Lima - 2019.
b. Determinar si el acoso laboral vertical, afecta la estabilidad de los trabajadores del
Instituto Nacional de Ciencias Neurologicas, Lima - 2019.
c. Determinar si el acoso laboral mixto, afecta la estabilidad de los trabajadores del
Instituto Nacional de Ciencias Neurologicas, Lima - 2019.
Hipotesis

La hipdtesis general

El acoso laboral si afecta significativamente en la estabilidad laboral de los trabajadores

Las hipdtesis especificas

a.

El acoso laboral horizontal si afecta significativamente en la estabilidad de los
trabajadores del Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas, Lima - 2019.
El acoso laboral vertical si afecta significativamente en la estabilidad de los
trabajadores del Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas, Lima - 2019.
El acoso laboral mixto si afecta significativamente en la estabilidad de los

trabajadores del Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas, Lima - 2019.
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II. METODO

2.1. Tipoy disefio de investigacion
Para Hernandez y Mendoza (2019), refiere que la investigacion:

“no se manipula las variables, ya que sirve para observar o medir fendmenos que

se dan en su contexto natural y en ello analizar” (p.174).

Por consiguiente, esta investigacion es de enfoque cuantitativo, de tipo basico, con
la finalidad de brindar aportes a la investigacion, nivel de investigacion es descriptiva, de
tipo correlacional, ya que se relacionan las variables, el disefio de investigacion es no
experimental (transversal), ya que la recoleccion de datos es en un solo momento.

Gréfico N°: 1
Grafico de investigacion

M = Muestra

X1= Acoso laboral

Y2 = Estabilidad

- = Relacién o nexo causales entre
las variables de estudio(correlacion)

Fuente 1: Hernandez, Fernandez y Batista (2018).

Segun el autor Hernandez y et al., refiere que:

el enfoque del presente estudio es cuantitativo, donde se utiliza una adecuada
recoleccion de datos, y llegando a la comprobacion de las hip6tesis, con una medicién de
base numérica con el andlisis estadistico, y con la finalidad de formar pautas para el

comportamiento donde también se probaran las teorias. (p.4).

Segun Veliz (2014), “los datos cuantitativos se refieren a observaciones o

mediciones numéricas” (p.5).
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2.2. Operacionalizacion de variables

Para Hernandez, et al (2014). Sostienen que:

el proceso mas ldgico, y transitas de la viabilidad de las dimensiones u otros
componentes como los indicadores, finalizando con los items o Ilamados también

reactivos o sus categorias” (p.211).

Variable dependiente
El acoso laboral

Para Hirigoyen (2004), citado por los autores Barrado y Prieto (2016), hacen

alusién sobre las conductas:

“aquellas actitudes negativas, recurrentes y sistematicas que contravienen los
derechos fundamentales del trabajo, poniendo en peligro su puesto laboral, y su

reputacion profesional o personal” (p.27).
Variable independiente
La estabilidad
Segun la Gaceta Laboral (2016), refieren que la estabilidad laboral:

“es la proteccion legal, contra la finalizacion de una relacion laboral, el cual busca

una permanencia del contrato laboral” (p.1).

Este fendmeno como variable, el acoso laboral se desarrolla con sus tres
dimensiones, como es: acoso laboral horizontal, acoso laboral vertical, acoso laboral
mixto. Donde también cada una de ellas tiene los indicadores adecuados por otro lado la
segunda variable es la estabilidad y sus dos dimensiones; estabilidad laboral, Constitucién
Politica del Perd, por lo tanto, cada uno con sus indicadores en el cual sera empleada un

cuestionario, aplicando la escala de tipo Likert:

1.Nunca 2.Raramente 4.Ocasionalmente 5.Frecuentemente 6.Muy
frecuentemente
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Tabla 4

Operacionalizacion de variables

Variables Dimensiones Indicadores
X1. Acoso Horizontal -  X1.1. Aislamiento
- X1.2. Incomunicacion
- X1.3. Desacreditacion
- X1.4. Intimidacion
< X1. Acoso Vertical - X2.1 Desprestigio laboral
‘_C'U’ - X2.2. Entorpecimiento
s - X2.3. Aislamiento
O
L; X3. Acoso Mixto - X3.1. Incomunicacion
2 - X3.2. Reputacién profesional
o
< .
S I\;'blo.ral Estabilidad v 1 1 Estabilidad laboral absoluta
- Y.1.2. Estabilidad laboral relativa
Y.2. Constitucion

Politica del Peru

Y.2.1. C.P.P.1979

Y.2.2. C.P.P.1993
T.C.

Fuente: Kahale (2012), Realizado por la investigadora.

2.3. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacién

Segun Hernandez, et al (2014) es la: “es un conjunto de la poblacién o universo, ya que

la mayoria de los casos coinciden con determinadas especificaciones” (p.174).

Por lo tanto, la poblacion esta conformada por 300 trabajadores/as, las edades

fluyen entre 20 a 65 afios pertenecientes a los regimenes laborales de plazo

indeterminado, determinado o a plazo fijo y CAS del I.N.C.N. en el afio 2019.

Tabla s

Distribucion de la poblacion

Categorias N° trabajadores
Mujeres 200
Varones 100

Total 300

Fuente: Realizado por la investigadora.
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La muestra
Segun Kerlinger (1988) sefiala que:

La muestra, “[...] es tomar una porcion de una poblacién o universo”; siendo asi,
una definicién mas precisa de este concepto seria que la muestra debe ser aquella parte o

porcion representativa del universo” (p.124).

Gréfico 1

Distribucién normal de la encuesta

30 Media = 93,50
Desviacion estandar = 29,435
N=163

Frecuencia

25,00 0,00 75,00 100,00 125,00

Datos

Interpretacion: se observa la distribucion normal de la encuesta

El muestreo

Segtin Behar (2008) sefiala que “el muestro de aleatorio simple, es una forma mas comun
para obtener una muestra es la seleccion al azar” (p.52). por lo tanto, esto refiere que cada

individuo de una poblacion tiene la misma posibilidad de ser elegido.
Para ello se empled un muestreo probabilistico aleatorio simple.

B Z%2xPxQxN
" E2x(N —1) + Z2xPxQ

n

N=Tamafio de la poblacion = 300 trabajadores

Z= nivel de confianza deseada (95%) = 1.96

P= proporcién de la poblacién con las caracteristicas deseada (éxito 50%) = 0.5
Q= proporcidn de la poblacion con las caracteristicas deseada (fracaso 50%) = 0.5
E= nivel de error dispuesto a cometer (5%) = 0.5

n=tamafio de la muestra = 169 trabajadores

(1.96)2x0.5x0.5x300 L g = 28812
0.052x(300—1)+ (1.96)2x0.5x0.5 T 1.7079

n= =169
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Por lo tanto, la investigacién estara conformada por 169 trabajadores del Instituto

Nacional Ciencias Neurologicas.
2.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnica

Segun Hernandez, et al (2014) sefialan que el: “una serie de preguntas acerca de los

variables los cuales seran medidos” (p.217).

Segun Valderrama, (2007) sefiala que: “la encuesta es la técnica el cual sirve para

recopilar sobre una parte de la poblacion de la muestra” (p.205).
Por lo tanto, se empleara lo siguiente:

Tabla 6

Técnica, instrumento, utilidad

Técnica Instrumento Utilidad

Cuestionario

Encuesta v" Escala de acoso laboral Medir las situaciones de acoso laboral.

Cuestionario

Encuesta v" Escala de estabilidad Medir las situaciones de la estabilidad.

Fuente: realizado por la investigadora.
2.4.2. Validez

Para esta investigacion la valides del instrumento respecto al instrumento aplicado para
el presente trabajo se usé el cuestionario de tipo encuesta, por otro lado, se derivé a validar
mediante los expertos, asi como del fondo y forma obteniendo los siguientes resultados.
Tabla 7

Juicio de Validacion de Expertos

N° VALIDADORES CARGO E INSTITUCION ACEPTABLE

1 Mg. Alvarado Mamani,  Docente de tiempo completo de la 95%
Mercy Escuela de Derecho_ UCV Lima Este.

2 Abog. Reynoso Navarro, Abogado litigante con mencion en 96%
Jorge Martin Derecho Laboral (UNMSM)

3 Dr. Sopan Espinoza, Docente de tiempo parcial de la Escuela 95%
Jorge Lucio de Derecho_ UCV Lima Este.
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2.4.3. Confiabilidad

La fiabilidad se hizo mediante el procesamiento de datos con métodos estadisticos,
por medio del programa SPSS Stadistcs versidn 25, usando especificamente el Alfa
de Cronbach es igual a 0,813, por lo tanto, tiene como resultado una confiabilidad
aceptable.

Tabla 8

Alfa de Cronbach
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,988 28

Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25.0
Tabla9

Andlisis de Confiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos validos Valido 169 100,0
Excluido 0 0
Total 169 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25.0

2.5.  Procedimiento

Para realizar el desarrollo de la investigacion, primero se identifico la realidad
problematica, segundo se analiza la situacion actual en el Instituto Nacional Ciencias de
Neuroldgicas, Lima 2019, tercero se aplica la herramienta de encuesta para determinar el
grado de impacto del acoso laboral y la estabilidad de los trabajadores, cuarto obtenido
los resultados se realiza la verificacion de acuerdo con los indicadores. Quinto se ejecuta
mediante la estadistica para contrastar las hipdtesis planteadas. Sexto se obtiene los

resultados de la investigacion y por ultimo las conclusiones.
2.6. Metodo de anélisis de datos

Los datos obtenidos serdn procesados mediante la correcta medicién, ya que de esta

manera la investigacion podra obtenerse conclusiones antes el problema a investigar.
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2.6.1. Analisis descriptivo:

Para hallar las tablas, graficos y el Alfa de Cronbach. Se empleara el software SPSS

versioén 25.
2.6.2. Andlisis inferencial:

Para la prueba de hipotesis se empled el estadistico Chi cuadrado utilizando el software

SPSS version 25.
2.7.  Aspectos éticos

En este proyecto se tendré en cuenta que todos los datos obtenidos con la encuesta
seran confidenciales y solo seran aplicados para la investigacion. Por ello no se sometera
a ninguna manipulacién que pueda incomodar al entrevistado. Por lo tanto, la

investigacion se regira con las siguientes consideraciones:

v' Se aplicard correctamente los instrumentos de investigacion, a la poblacién
seleccionada y se dara un buen trato a los que se someteran a la investigacion.

v' Las personas que participaran seran informadas del motivo de la investigacién y sera
con su consentimiento, ademas se evitara todo tipo de discriminacion durante la
aplicacion de los instrumentos de investigacion.

v’ Se respetara la confidencialidad de la informacion y se utilizard correctamente las

normas de APA en la investigacion
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I1l. RESULTADOS

A continuacion, detallaremos los datos obtenidos en la presente investigacion a partir de

las variables tanto dependiente e independiente en seguida con los indicadores y al final

con la contrastacion de las hipdtesis a través de tabla de frecuencias y graficos,

seguidamente la contrastacion de hipdtesis.

3.1.Resultados de variables

a. Variable 1

Grafico 2:

Acoso Laboral

Porcentaje

Munca Raramente Ocacionalmente Frecuentemente

ACOSOLABORAL

MLy

Frecuentemente

Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25.

Tabla 10

Acoso laboral

ACOSO LABORAL

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 11 6,5 6,5 6,5
Raramente 23 13,6 13,6 20,1
Ocasionalmente 29 17,2 17,2 37,3
Frecuentemente 38 22,5 22,5 59,8
Muy Frecuentemente 68 40,2 40,2 100,0

Total 169 100,0 100,0

Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25.
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Interpretacion:

68 trabajadores que representan al 40.2% de la muestra, muy frecuentemente padecen
de este flagelo, el acoso laboral, seguido por 38 trabajadores que representan al 22.5% de
la muestra, frecuentemente también padecen el acoso laboral, seguido por 29
trabajadores que representan el 17.2% de la muestra, que ocasionalmente padecen de
acoso laboral, también 23 trabajadores que representa el 13.6% de la muestra, raramente
padece este fendbmeno, y por Gltimo, 11 trabajadores, que representan el 6.5% de la
muestra, refieren que nunca padecieron el acoso laboral.

Figural

Distribucién de frecuencia con curva normal variable independiente

Media =3 76
Deswviacion estandar = 1,288
M =169

60

Frecuencia

o 1 2 3 4 5 B

ACOSO LABORAL

Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25

Interpretacion:

Para el caso de la variable dependiente la figura muestra su distribucién de frecuencias con
curva normal que corresponde a la desviacién estandar 1.288, esta curva corresponde a una

asimétrica.
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b. Variable 2
Gréfico 3

Estabilidad

Porcentaje

Raramente Ocasionalmente Frecuentemente Muy
Frecuentemente

ESTABILIDAD

Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25.
Tabla 11

Estabilidad
ESTABILIDAD
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido  Raramente 67 39,6 39,6 39,6
Ocasionalmente 70 41,4 41,4 81,1
Frecuentemente 31 18,3 18,3 99,4
Muy Frecuentemente 1 ,6 ,6 100,0
Total 169 100,0 100,0

Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25.
Interpretacion:

70 trabajadores que representan al 41.4% de la muestra, ocasionalmente son afectados
en la estabilidad laboral, seguido por 67 trabajadores que representan al 39.6% de la
muestra, raramente son afectados en la estabilidad laboral, 31 trabajadores que
representa el 18.3% y por dltimo 1 trabajadores, que representan el 6.0% de la muestra,

refieren que Muy frecuentemente son afectados en la estabilidad laboral.
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Figura 2
Distribucién de frecuencia con curva normal variable dependiente

ESTABILIDAD

100 Media = 2,3
Desviacion estandar = 753
9

80

G0

Frecuencia

40

20

o]
1 2 3 4 3 [

Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25
Interpretacion:

Para el caso de la variable dependiente la figura muestra su distribucién de frecuencias

con curva normal que corresponde a la desviacion estandar 0.753, esta curva corresponde

a una asimeétrica.

3.2.Resultado de indicadores
a. Indicador 1
Grafico 4

Acoso laboral horizontal

Porcentaje

Munca Raramente Ccasionalmente Frecuentemente Ly
Frecuentemente

ACOSO LABORAL HORIZONTAL

Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25
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Tabla 12

Acoso laboral horizontal

ACOSO LABORAL HORIZONTAL

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 12 7,1 7,1 7,1
Raramente 19 11,2 11,2 18,3
Ocasionalmente 20 11,8 11,8 30,2
Frecuentemente 37 21,9 21,9 52,1
Muy Frecuentemente 81 47,9 47,9 100,0

Total 169 100,0 100,0

Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25

Interpretacion:

81 trabajadores que representan al 47,9% de la muestra, muy frecuentemente son

afectados por el acoso laboral horizontal, seguido por 37 trabajadores que representan al

21,9% de la muestra, frecuentemente son afectados por el acoso laboral horizontal, a

continuacién, 20 trabajadores que representan al 11.8% de la muestra, ocasionalmente

son afectados por el acoso laboral horizontal, seguido por 19 trabajadores que representan

el,11.2% de la muestra, raramente son afectados por el acoso laboral horizontal, y por

ultimo 12 trabajadores que representa el 7.1% de la muestra, refiere que nunca son

afectados por el acoso laboral horizontal.

Figura 3

Distribucién de frecuencia con curva normal dimension 1

B0

60

Frecuencia

40

20

=]

Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamient

ACOSO LABORAL HORIZONTAL

Media = 3,92
Desviacién esténdar = 1,3
N =189

= B

o SPSS Stadistcs version 25
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Interpretacion:

Para el caso de la variable dependiente la figura muestra su distribucién de frecuencias
con curva normal que corresponde a la desviacion estandar 1.3, esta curva corresponde

a una asimétrica.

b. Indicador 2
Gréfico 5

Acoso laboral vertical

Porcentaje

| [irese] |

Munca Raramente Ocasionalmente Frecuentemente

My
Frecuentemente

ACOSO LABORAL VERTICAL

Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25

Tabla 13

Acoso laboral vertical

ACOSO LABORAL VERTICAL

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 3 18 1,8 1,8
Raramente 35 20,7 20,7 22,5
Ocasionalmente 25 14,8 14,8 37,3
Frecuentemente 40 23,7 23,7 60,9
Muy Frecuentemente 66 39,1 39,1 100,0

Total 169 100,0 100,0

Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25



Interpretacion:

66 trabajadores que representan al 39.1% de la muestra, muy frecuentemente son
afectados por el acoso laboral vertical, seguido por 40 trabajadores que representan al
23.7% de la muestra, frecuentemente son afectados por el acoso laboral vertical, a
continuacién, 35 trabajadores que representan al 20.7% de la muestra, raramente fueron
afectados por el acoso laboral vertical, continuando con 25 trabajadores representado el
14.8% de la muestra, ocasionalmente es afectado por el acoso laboral vertical y por
altimo 3 trabajadores, que representan el 1.8% de la muestra, refieren que nunca es
afectado por el acoso laboral vertical.

Figura4

Distribucién de frecuencia con curva normal dimension 2

ACOSO LABORAL VERTICAL

Media = 3,78
Desviacién estéandar = 1,219
N =169

&0

40

Frecuencia

20

o L L

Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25

Interpretacion:

Para el caso de la variable dependiente la figura muestra su distribucion de frecuencias
con curva normal que corresponde a la desviacién estandar 1.219, esta curva corresponde

a una asimeétrica.
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c. Indicador 3
Grafico 6
Acoso laboral mixto

Porcentaje

MNunca Raramente Ocasionalmente Frecuentemente MLy
Frecuentemente

ACOSO LABORAL MIXTO
Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25

Tabla 14

Acoso laboral mixto

ACOSO LABORAL MIXTO

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 9 53 53 53
Raramente 25 14,8 14,8 20,1
Ocasionalmente 32 18,9 18,9 39,1
Frecuentemente 52 30,8 30,8 69,8
Muy Frecuentemente 51 30,2 30,2 100,0

Total 169 100,0 100,0

Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25
Interpretacion:

52 trabajadores que representan al 30.8% de la muestra, frecuentemente son afectados
por el acoso laboral mixto, sequido por 51 trabajadores que representan al 30.2% de la
muestra, muy frecuentemente son afectados por el acoso laboral mixto, a continuacion,
32 trabajadores que representan al 18.9% de la muestra, ocasionalmente son afectados

por el acoso laboral mixto, también 25 trabajadores que representa el 14.8% de la muestra
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raramente es impactado por el acoso laboral mixto, y por ultimo 9 trabajadores, que
representan el 9% de la muestra, refieren que nunca son afectados por el acoso laboral
mixto.

Figura5
Distribucién de frecuencia con curva normal dimension 3

ACOSO LABORAL MIXTO

&0 Media = 3,66
Desviacion estandar = 1,205
M =169
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Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25

Interpretacion:

Para el caso de la variable dependiente la figura muestra su distribucién de frecuencias
con curva normal que corresponde a la desviacién estandar 1.205, esta curva corresponde
a una asimétrica.

d. Indicador 4

Grafico 7
Estabilidad laboral

Porcentaje

Raramente Ocasionalmente Frecuentemente MLy
Frecuentemente

ESTABILIDAD LABORAL
Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25
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Tabla 15

Estabilidad laboral

ESTABILIDAD LABORAL

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 48 28,4 28,4 28,4
Raramente 19 11,2 11,2 39,6
Ocasionalmente 68 40,2 40,2 79,9
Frecuentemente 33 19,5 19,5 994
Muy Frecuentemente 1 ,6 ,6 100,0

Total 169 100,0 100,0
Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25

Interpretacion:

68 trabajadores que representan al 40.2% de la muestra, ocasionalmente son afectados
en su estabilidad laboral, sequido por 48 trabajadores que representan al 28.4% de la
muestra, nunca son afectados en su estabilidad laboral, 33 trabajadores que representan
19.5 % de la muestra, frecuentemente son afectados con su estabilidad laboral, 19
trabajadores que representan al 11.2 % de la muestra, raramente son afectados su
estabilidad laboral, 1 trabajador que representa al 0.6% de la muestra es muy
frecuentemente, afectados en su estabilidad laboral.

Figura 6
Distribucién de frecuencia con curva normal dimension 4

ESTABILIDAD LABORAL

Media = 2,53
Desviacidn estandar = 1,118
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Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25
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Interpretacion:

Para el caso de la variable dependiente la figura muestra su distribucion de frecuencias

con curva normal que corresponde a la desviacion estandar 1.118, esta curva corresponde

a una asimétrica.
e. Indicador 5

Grafico 8

Constitucion politica del Peru

Porcentaje

Raramente Ocasionalimente  Frecuentemente

) _ CONSTITUCION POLITICA DEL PERU _ )
Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25

Tabla 16

Constitucion politica del Peru

Uy
Frecuentemente

CONSTITUCION POLITICA DEL PERU

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Raramente 51 30,2 30,2 30,2
Ocasionalmente 85 50,3 50,3 80,5
Frecuentemente 32 18,9 18,9 99,4
Muy Frecuentemente 1 ,6 ,6 100,0
Total 169 100,0 100,0

Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25
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Interpretacion:

85 trabajadores que representan al 50.3% de la muestra, ocasionalmente sostiene que
son protegidos por la constitucion politica del Perd, seguido por 51 trabajadores que
representan al 30.2% de la muestra, raramente indican que son protegidos por la
constitucién politica del Peru, a continuacion, 32 trabajadores que representan al 18.9%
de la muestra, frecuentemente sostiene que son protegidos por la constitucion politica
del Peruy por ultimo 1 trabajador, que representan el 6% de la muestra, refieren que muy
frecuentemente es protegido(a) por la constitucion politica del Perd.

Figura7

Distribucién de frecuencia con curva normal dimension 5

CONSTITUCION POLITICA DEL PERU

Media =29
Desviacion estandar = 713
M=189
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Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25

Interpretacion:

Para el caso de la variable dependiente la figura muestra su distribucién de frecuencias
con curva normal que corresponde a la desviacion estandar 0.713 esta curva corresponde

a una asimétrica.
3.3.Contrastacion de hipdtesis

Para empezar con a la contratacion de hipotesis primero se realiza la prueba de
normalidad de los datos, como también se realiza la normalidad de las hipdtesis
planteadas, para eso se ha tenido en cuenta el programa estadistico de SPSS version 25,
ya que es una herramienta necesaria para la investigacion, en el cual se han procesado los

datos de esta investigacidn, para aceptar o rechazar las hipotesis.
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Segun Hernandez, Fernandez y Batista (2014), sefiala que:

“las hipOtesis se someten a prueba para comprobar si se acepta o se rechaza, de

acuerdo con la investigacion de acuerdo con la tradicion deductiva” (p. 117).

El método estadistico para comprobar las hipétesis es el Chi- cuadrado (x2) ya
que es una pruebe que permite medir aspectos cuantitativos de las respuestas que se

obtuvieron del cuestionario, midiendo las variables de la hipotesis.

Por lo tanto, la formula del Chi- cuadrado es lo siguiente:

Doénde: X=X (Oi — Ei) 2

X2 = Chi cuadrado Ei

Oi = Frecuencia observada (respuesta obtenidas del instrumento).
Ei = Frecuencia esperada (respuestas gque se esperaban).
Regla de decisiones para nivel de significancia:
Si Sig. <0.05, se rechaza la hipotesis nula.
Si Sig. > 0.05, se acepta la hipétesis nula.
3.3.1.Prueba de normalidad

Antes de contrastar las hipétesis se realiza la prueba de normalidad segun la cantidad de
los datos procesados ya que nuestros datos son >30 datos, por lo tanto, se usara el

estadigrafo de Kolmogo6rov-Smirnov

Prueba de normalidad para la hipotesis general

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
ACOSO LABORAL ,234 169 ,000
ESTABILIDAD ,252 169 ,000

Interpretacion: Segun el nivel de significancia si es menor a 0.05 (.000) se tiene que
usar la prueba de normalidad de Rho de Spearman.
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Tabla 17

Interpretacion del coeficiente de correlacién de Rho Spearmam

Interpretacion del coeficiente de correlacion de Rho Spearman

“alor de Rho

Significado

-1 Correlacion negativa grande v perfecta

-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta

-0.7 a -0.89 Correlacion negativa alta

-0.4 a0.69 Correlacion negativa moderada

-0.2 a -0.39 Correlacion negativa baja

-0.01 a 0.19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula (no existe correlacion)

0.01 a0.19 Correlacion positiva muy baja

0.2 a0.39 Correlacidon positiva baja

0.4 a0.69 Correlacion positiva moderada

0.7 a 0.89 Correlacidon positiva alta

0.9 a0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacidon positiva grande v perfecta
Tabla 18

Correlacion de variables

Correlaciones

ACOSO
LABORAL ESTABILIDAD
Coeficiente
de 1,000 ,873™
ACOSO correlacion
LABORAL Sig.
(bilateral) 000
Rho de N 169 169
Spearman Coeficiente
de 873" 1,000
ESTABILIDAD COrélacion
Sig. 000
(bilateral) '
N 169 169

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Segun el resultado obtenido y la correlacion de Rho Spearman se tiene

una correlacion de 0.873 una correlacion positiva alta.

Prueba de normalidad para la hipotesis especifica 1

Tabla 19

prueba de normalidad para la hipétesis especifica 1

Pruebas de normalidad
Kolmogoérov-Smirnov

Estadistico o] Sig.
ACOSO LABORAL 0.214 169 0.000
HORIZONTAL
ESTABILIDAD 0.169 169 0.000

a. Correccién de significacion de Lilliefors
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Interpretacion: Segun el nivel de significancia si es menor a 0.05 (.000) se tiene que

usar la prueba de normalidad de Rho de Spearman.

Tabla 20

correlacién de dimensiones

Correlaciones

ACOSO
LABORAL ESTABILID
HORIZONTAL AD
Rho de Spearman ACOSO LABORAL Coeficiente de 1,000 843"
HORIZONTAL correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 169 169
ESTABILIDAD Coeficiente de ,843™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 169 169

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion: Segun el resultado obtenido y la correlacion de Rho Spearman se tiene una

correlacion de 0.843 una correlacién positiva alta.

Prueba de normalidad para la hipotesis especifica 2

Pruebas de normalidad
Kolmogo6rov-Smirnov

Estadistico al Sig.
ACOSO LABORAL 0.233 169 0.000
VERTICAL
ESTABILIDAD 0.252 169 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Interpretacion: Segun el nivel de significancia si es menor a 0.05 (.000) se tiene que

usar la prueba de normalidad de Rho de Spearman.

Correlaciones

ACOSO
LABORAL
VERTICAL ESTABILIDAD
Rho de Spearman ACOSO Coeficiente de 1,000 ,870™
LABORAL correlacion
VERTICAL Sig. (bilateral) . ,000
N 169 169
ESTABILIDAD Coeficiente de ,870™ 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 169 169

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: Segun el resultado obtenido y la correlacion de Rho Spearman se tiene

una correlacion de 0.870 una correlacion positiva alta.

Prueba de normalidad para la hipotesis especifica 3

Pruebas de normalidad

Kolmogérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
ACOSO LABORAL
MIXTO ,222 169 ,000
ESTABILIDAD ,252 169 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion: Segun el nivel de significancia si es menor a 0.05 (.000) se tiene que

usar la prueba de normalidad de Rho de Spearman.

Tabla 21

Correlacion de dimensiones

Correlaciones

ACOSO LABORAL MIXTO ESTABILIDAD
Rho de Spearman ACOSO LABORAL Coeficiente de correlacion 1,000 ,904™
MIXTO Sig. (bilateral) ,000
N 169 169
ESTABILIDAD Coeficiente de correlacion ,904™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 169 169

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Segun el resultado obtenido y la correlacién de Rho Spearman se tiene una

correlacion de 0.904 una correlacion positiva muy alta.

3.3.2. Contrastacion de hipotesis general

Ha: El acoso laboral si afecta significativamente la estabilidad laboral de los

trabajadores.

Ho: EIl acoso laboral no afecta significativamente la estabilidad laboral de los

trabajadores.
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Tabla 22

Contrastacion de hipotesis general

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 189, 960a 12 ,000
Razén de verosimilitud 234,274 12 ,000
Asociacion lineal por lineal 112,040 1 ,000
N de casos validos 169

a. 3 casillas (33.3%) han esperado un recuento menor gue 5. El recuento minimo esperado es 1.07.
Interpretacion de la hip6tesis general:

Observando los resultados en las tablas, cuando el valor de significancia es menor a 0,05

(0.000) rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hip6tesis alternativa, es decir, que el

acoso laboral si afecta significativamente la estabilidad laboral de los trabajadores.

Contrastacion de hipdtesis especifica 1
Ha: El acoso laboral horizontal si afecta significativamente la estabilidad de los

trabajadores del Instituto Nacional Ciencias Neurolodgicas, Lima - 2019.

Ho: El acoso laboral horizontal no afecta significativamente la estabilidad de los

trabajadores del Instituto Nacional Ciencias Neurologicas, Lima - 2019.

Tabla 23

Contrastacion de hipotesis especifica 1

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintdtica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 144, 199a 12 ,000
Razén de verosimilitud 194,570 12 ,000
Asociacion lineal por lineal 96,177 1 ,000
N de casos validos 169

a. 6 casillas (50.0%) han esperado un recuento menor gue 5. El recuento minimo esperado es .06.
Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25

Interpretacion de la hipdtesis especifica 1:
Observando los resultados en las tablas, cuando el valor de significancia es menor a 0,05

(0.000) rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa, es decir, que el
acoso laboral horizontal si afecta significativamente la estabilidad de los trabajadores del

Instituto Nacional Ciencias Neuroldgicas, Lima - 20109.
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3.3.3. Contrastacion de la hipotesis especifica 2
Ho: El acoso laboral vertical no afecta significativamente la estabilidad de los

trabajadores del Instituto Nacional Ciencias Neuroldgicas, Lima - 2019.

Ha: El acoso laboral vertical si afecta significativamente la estabilidad de los

trabajadores del Instituto Nacional Ciencias Neurologicas, Lima - 2019.

Tabla 24

Contrastacion de la hipotesis especifica 2

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintdtica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 186, 705a 12 ,000
Razén de verosimilitud 227,547 12 ,000
Asociacion lineal por lineal 116,597 1 ,000
N de casos validos 169

a. 7 casillas (58.3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .18.
Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25

Interpretacion de la hipdtesis especifica 2:

Observando los resultados en las tablas, cuando el valor de significancia es menor a 0,05
(0.000) rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa, es decir, que el
acoso laboral vertical si afecta significativamente la estabilidad de los trabajadores del

Instituto Nacional Ciencias Neuroldgicas, Lima - 20109.

3.3.4. Hipotesis especifica 3
Ho: El acoso laboral mixto no afecta significativamente la estabilidad de los

trabajadores del Instituto Nacional Ciencias Neuroldgicas, Lima - 2019.

Ha: El acoso laboral mixto si afecta significativamente la estabilidad de los

trabajadores del Instituto Nacional Ciencias Neurologicas, Lima - 2019.
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Tabla 25

Hipdtesis especifica 3

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintdtica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 232,157a 12 ,000
Razén de verosimilitud 265,908 12 ,000
Asociacion lineal por lineal 120,978 1 ,000
169

N de casos validos
a. 8 casillas (53.3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .03.
Fuente: La investigadora/ Resultado de procesamiento SPSS Stadistcs version 25

Interpretacion de la hipdtesis especifica 3:
Observando los resultados en las tablas, cuando el valor de significancia es menor a 0,05

(0.000) rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la hipétesis alternativa, es decir, que el
acoso laboral mixto si afecta significativamente la estabilidad de los trabajadores del

Instituto Nacional Ciencias Neuroldgicas, Lima — 2019.

50



IV. DISCUSION

Primero: A partir de los resultados obtenidos, aceptamos la hipétesis alternativa general,
porque establece que existe una relacion estrecha entre el acoso laboral y la
estabilidad, es decir, que el acoso laboral si afecta significativamente en la
estabilidad laboral de los trabajadores Ya que este fendbmeno aln no existe una
definicion regulado de manera especifica en las normas laborales del Per(. Estos
resultados guardan relacién con la investigacion que sostiene Laiza (2018).
Expresa claramente que los fundamentos juridicos para regular la Ley contra el
mobbing laboral a efectos de garantizar el respeto de los derechos laborales son:
el articulo 30° del D.S. N° 003-97-TR, donde regula los actos de hostilidad

cometidos unicamente por el empleador.

Segundo: En cuanto a la hipdtesis especifica 1, aceptamos la hipotesis especifica
alternativa, es decir, que el acoso laboral horizontal si afecta significativamente
en la estabilidad de los trabajadores del Instituto Nacional de Ciencias
Neuroldgicas, Lima - 2019. Estos resultados guardan relacion con la conclusién
que sostiene Meza y Linares (2018), donde refiere que predomina el mobbing
laboral moderado en enfermeras del servicio de emergencia del Instituto Nacional
Materno Perinatal — 2017. Los investigadores del fendmeno son de la facultad de
ciencias de la salud por ello consideran como dimensiones el desprestigio laboral,

entorpecimiento del progreso, incomunicacion.

Tercero: En cuanto a la hipdtesis especifica 2, aceptamos la hipdtesis especifica
alternativa, es decir, que el acoso laboral vertical si afecta significativamente en
la estabilidad de los trabajadores del Instituto Nacional de Ciencias Neurologicas,
Lima - 2019. Ya que, desconocen sobre las consecuencias que puede generar este
fendmeno tanto en la vida personal, y en la organizacion. Estos resultados guardan
concordancia con las recomendaciones de Morales (2017) Instaurar un programa
de capacitaciones dirigido a los docentes con el proposito de fortalecer y mejorar
sus conocimientos en diversas areas, asi como fomentar el trabajo en equipo, un
adecuado clima laboral, etc. Y asi prevenir el acoso laboral y sus consecuencias
personales y relaciones laborales.

Cuarto: En cuanto a la hipotesis especifica 3, donde se acepta la hipotesis especifica

alternativa, es decir, que el acoso laboral mixto si afecta significativamente en la
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estabilidad de los trabajadores del Instituto Nacional de Ciencias Neurologicas,
Lima - 2019. Estos resultados guardan relacion con los resultados de Falconi
(2018), el cual permite observar un valor equivalente a 0,462, que permite
determinar un nivel de moderada correlacion. Por otro lado, el nivel de
significancia hallado equivale a 0,021 que es < a 0,05; razén por el que, se rechaza

la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (Ha).
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V. Conclusiones

Primero: La finalidad de este desarrollo de tesis, es analizar la regulacién juridica de la
legislacion peruana, sobre el acoso laboral o mobbing, ya que, el trabajo consiste,
basicamente, en determinar si afecta significativamente en la estabilidad de los
trabajadores, debido a que no hay una definicion especifica del acoso laboral o
mobbing en la legislacion laboral, acerca de este fendmeno de manera especifica,
sea (horizontal, vertical y mixto), y como resultado de los encuestados arroja el
40.2 % y sefialan que muy frecuentemente padecen de este fenémeno. Por otro
lado, en otras legislaciones internacionales, ya mencionadas, a los acosadores y
juntamente a las organizaciones, que no prevé la erradicacion de estas actitudes

negativas, pueden recibir sanciones penales e indemnizatorios.

Segundo: Es importante que la institucion implemente medidas preventivas contra este
fendmeno de manera especifica, incluir al reglamento interno del trabajador reglas
de conducta laboral, para prevenir la vulneracion de los derechos fundamentales
de los empleados del mismo nivel jerarquico, quienes sufren los estragos de
mobbing, prefieren no denunciarlo y por el contrario creen que es inherente a sus
labores, debido a la necesidad de conservar su puesto de trabajo. Ya que el acoso
laboral horizontal no esté regulado de manera especifica en la legislacion actual,
por lo tanto, se determina que, este fendmeno si afecta significativamente en la
estabilidad de los trabajadores, el cual arroja como resultado que el 47.9% que

muy frecuentemente, percibe el acoso laboral horizontal dentro de la institucion.

Tercero: Si bien es cierto que el T.U.O., Decreto Legislativo N° 728, de la Ley de
Productividad Laboral, D.S. N° 003-97-TR. el articulo 30, hace referencia de los
actos de hostilidad por parte del empleador, los cuales son equiparables al despido,
como también el inciso g, hace alusion al acoso laboral vertical, que se da en las
entidades publicas y privadas, por lo tanto, se determina con los resultados de esta
investigacion, donde arrojan con el 39.1% donde sefialan que, muy
frecuentemente, se da este fendmeno el cual busca desestabilizar al trabajador del

Instituto Nacional de Ciencias Neurologicas, Lima - 2019.

Cuarto: La falta de regulacion de este fendmeno de manera especifica, repercute en los
derechos fundamentales que son inherentes a la persona y al derecho del trabajo,

por lo tanto, como resultado de la investigacion arroja un 30.8%. Donde sefialan
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que, el acoso laboral mixto, frecuentemente si afecta significativamente la
estabilidad de los trabajadores del Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas,
Lima - 2019.
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VI. Recomendaciones

Primero: Promover a través del poder legislativo, un proyecto de ley de reforma contra
el acoso laboral 0 mobbing en las entidades contra el acoso laboral en el Per, de
manera especifica, con la finalidad de adoptar estrategias integrales, a fin de
aplicar las medidas preventivas y combatir el acoso laboral, y que garanticen la
estabilidad laboral en condiciones dignas, ya que este fendmeno, se da a través de
las conductas y actitudes negativas, que vulneran los derechos fundamentales del

trabajador.

Segundo: Promover a los sistemas de comunicacion audiovisual, asi como: (radio, TV,
Internet, y otros), la difusion, del acoso laboral de manera especifica, (horizontal,
vertical y mixto), acerca de la prevencion, sancion y erradicacion de este
fendmeno, que menoscaban y causan detrimento a los derechos fundamentales del

trabajador.

Tercero: ElI 1.LN.C.N., a través del staff juridico, deberia incorporar a su reglamento
interno de trabajo, respecto al acoso laboral de manera especifica, (horizontal,
vertical y mixto), como también sensibilizar y brindar capacitaciones, charlas
educativas a todos los trabajadores, sobre los derechos fundamentales, asi como
la prevencion, sancién, erradicacién, de este fendmeno que causan detrimento y

el menoscabo del trabajador.

Cuarto: Finalmente, incentivar a los futuros estudiantes de la abogacia, que sigan
investigando de este tema, el acoso laboral, ya que, en el PerQ, la mayoria de los
trabajadores desconocen de este fendmeno que busca desestabilizar al trabajador,
y son escasos los estudios realizados en el campo del derecho.
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ANexos
Anexo 1

Matriz de consistencia

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE E INDICADORES

METODOLOGIA

1. Problema general

¢De qué manera el acoso laboral
impacta en la estabilidad de los
trabajadores del Instituto Nacional
de Ciencias Neurologicas, Lima -
2019?

1. Objetivo general

Determinar si el acoso laboral
impacta en la estabilidad de log
trabajadores del Instituto Nacional
de Ciencias Neuroldgicas, Lima A
2019.

El

1. Hipétesis general

acoso laboral impacta

significativamente en la estabilidad

de

los trabajadores del

Institutog

Nacional de Ciencias Neuroldgicas
Lima - 2019.

2 problemas Especificos

2 objetivos Especificos

3. Hipotesis Especifico

d. ¢En qué medida el acoso
laboral horizontal impacta en

la estabilidad de log
trabajadores del Instituto
Nacional de Cienciag
Neuroldgicas de Lima -
2019?

e. ¢(En qué medida el acoso
laboral vertical impacta en |3
estabilidad de log
trabajadores del Instituto
Nacional ~de  Cienciag
Neurolégicas de Lima -
2019?

f.  ¢En qué medida el acoso
laboral mixto impacta en 13
estabilidad de log
trabajadores del Institutg
Nacional ~de  Cienciag
Neurologicas de Lima -
2019?

a. Determinar si el acosq
laboral horizontal impacta

en la estabilidad de log
trabajadores del Instituto
Nacional de  Cienciag
Neurologicas de Lima A
2019.

b. Determinar si el acosog

laboral vertical impacta en

la estabilidad de los
trabajadores del Institutg
Nacional Cienciag

Neurolégicas, Lima - 2019.
c. Determinar si el acosg
laboral mixto impacta en Iq

estabilidad de los
trabajadores del Instituto
Nacional Cienciag

Neuroldgicas, Lima - 2019.

o

=

[

El acoso laboral horizontal
impacta significativamente en Ig
estabilidad de los trabajadores
del Instituto  Nacional de
Ciencias Neuroldgicas, Lima -
2019.

El acoso laboral vertical impacta
significativamente en
estabilidad de los trabajadores
del Instituto  Nacional de
Ciencias Neurolégicas, Lima -
2019.

El acoso laboral mixto impacta
significativamente en la
estabilidad de los trabajadores
del Instituto  Nacional de
Ciencias Neuroldgicas, Lima -
2019.

oy

1. Variable independiente
X.EL ACOSO LABORAL
X.1.Acoso horizontal

X1.1. Aislamiento
X1.2. Incomunicacion
X1.3. Desacreditar
X1.4. Intimidacion
X.2. Acoso vertical
X2.1. Asignar trabajos sin valor
X2.2. Intimidacién encubierta
X2.3. restringir
X.3. Acoso mixto
X3.1. acusaciones
X3.2. Entorpecimiento
X3.3. Desprestigio laboral

2. Variable dependiente
Y. LA ESTABILIDAD
Y.1 Estabilidad laboral
Constitucion Politica del Pert

Y.1.1. Estabilidad
absoluta.

Y.1.2. Estabilidad laboral de
relativa.

Y.2. Constitucion Politica del Peru
Y.2.1. Constitucién Politica del

Per( 1970.

Y.1.2. Constitucion Politica del

Per( 1993.
Y.1.3. T.C.

laboral

o o

~

Método de la investigacion

Hipotético deductivo, porque en todo el estudio
se va a emplear la deduccion y la induccion.
Tipo de estudio

Correlacional

Disefio de la Investigacién

No experimental, no se manipulardn las
variables, es de caracter transversal, ya que lag
variables se identificaran en un tiempo
determinado

Poblacion y Muestra

Poblacion

Estd conformada por 300 trabajadores/as,
pertenecientes a los regimenes laborales de plazo
indeterminado, determinado o plazo fijo y CAS
en el afio 2019.

Muestra

Por lo tanto, investigacion estara conformada por|
169 trabajadores de plazo indeterminado,
determinado o plazo fijo y CAS del Instituto
Nacional Ciencias Neuroldgicas.
Instrumentos

- Cuestionario

Técnicas de recoleccion de datos

- Encuesta

Tratamiento Estadistico

Serd sometida a pruebas de consistencia parg
determinar su validez y confiabilidad, utilizando
el Alfa de Cronbach el programa SPSS version
25.
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Anexo 2

Instrumento

‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE EL ACOSO LABORAL Y DESEMPERNO DE LOS
TRABAJADORES DEL INSTITUTO NACIONAL CIENCIAS NEUROLOGICAS
LIMA,2019

ESTIMADO (A) TRABAJADOR (A):

La finalidad de esta encuesta es para medir el impacto del acoso laboral en la estabilidad

de los trabajadores del Instituto Nacional de Ciencias Neurologicas en el afio 2019.

Profesion Fecha:

Sexo: M (), F() Edad
INSTRUCCIONES PARA SEGUIR:

Cada uno de los criterios a evaluar, marque con una X, en un casillero la respuesta que

considere conveniente en la casilla de la escala de valoracion, de apreciacion personal.

ESCALAS Y CRITERIOS
1 2 3 4 5
Nunca Raramente  Ocasionalmente Frecuentemente Muy
frecuentemente
ACOSO LABORAL Escala de
Valoracion
N° | Preguntas
Acoso Laboral horizontal [1]2]3]4]5

1. Aislamiento

1 | ¢Considera Ud. que por tus compafieros(a) del mismo nivel de trabajo te
aislan de manera reiterada?

2 | ¢Considera Ud. que le excluye o ignoran de las reuniones de trabajo o toma
de decisiones?

2. Incomunicacién

3 | ¢Considera Ud. que le obstaculiza las posibilidades de comunicarse con sus
compafieros o con otras areas en la institucion?

4 | ;Considera Ud. que se le interrumpe continuamente cuando quiere opinar en
alguna reunion laboral?

3. Desacreditacién

5 | ¢Considera Ud. que es atacado verbalmente y criticado por los trabajos que
realiza?

6 | ¢Considera Ud. que te rechazan el trabajo realiza (evitando el contacto visual,
mediante gestos de menosprecio o rechazo), por parte de tus compafieros?

4. Intimidacién




7 | ¢Considera Ud. que recibe comentarios o gestos despectivos por tus
comparieros?

8 | ¢Considera Ud. que manipulan las situaciones de trabajo para hacerle caerle
caer en errores y después acusarle por negligencia o ser un mal trabajador(a)?

Acoso Laboral Vertical 1123|415
5. Desprestigio laboral
9 | ¢(Considera Ud. que se le amenazan con instrumentos disciplinarios (recision
de contrato, no renovacion, despido)?
10 | ¢Considera Ud. que desvalorar continuamente su esfuerzo profesional por
parte de superiores?
6. Entorpecimiento
11 | ¢Considera Ud. que su jefe crea un ambiente hostil e insoportable hasta el
punto de querer abandonar tu trabajo?
12 | ¢(Considera Ud. que sus superiores
distorsionan malintencionadamente lo que realizas en tu trabajo?
7. Aislamiento
13 | ¢(Considera Ud. que tus superiores te aislan de tus comparfieros dandote
trabajos o tareas que alejan fisicamente de ellos?
14 | ¢(Considera Ud. que su jefe altera continuadamente los horarios de trabajo sin
causa alguna?

Acoso Laboral Mixto 112|3|4]|5

8. Incomunicacién

15 | ¢Considera Ud. que no le brindan informacion adecuada sobre el trabajo a
realizar?

16 | ¢Considera Ud. que le privan de informacién imprescindible y necesaria para
hacer su trabajo?

9. Reputacién profesional

17 | ¢Considera Ud. que le hacen realizar actividades contra sus principios, ética?

18 | ¢;Considera Ud. que le asignan trabajos rutinarios o sin valor o interés alguno

para perjudicarle?
ESTABILIDAD
Estabilidad laboral 1|12|3|4]|5

10. Estabilidad laboral absoluta

19 | ;Considera Ud. que el despido se da por causa justa?

20 | ¢Considera Ud. que el despido es determinado segln ley?

11. Estabilidad laboral relativa

21 | ;Considera Ud. que el estado garantiza la reposicion al trabajador?

22 | ;Considera Ud. que es justa la indemnizacion por causa de un despido
arbitrario?

Constitucion Politica del Per( 1123|415
12. Constitucion Politica del Peru 1979
23 | ¢Consideras que la Constitucion derogada del 1979 garantizaba la estabilidad
laboral?
24 | ;Consideras que la Constitucién derogada del 1979, deberia retomarse para
garantizar la estabilidad laboral?
13. Constitucion Politica del Peru 1993
25 | ¢Consideras que la Constitucion vigente del 1993 garantiza la estabilidad
laboral?
26 | ¢Consideras que la ley actual laboral garantiza el equilibrio y ejercicio de
derechos entre el empleador al trabajador?
14. Tribunal Constitucional
27 | ¢Considera Ud. que las modificaciones hechas por el T.C. de la actual ley
laboral son el beneficio del trabajador?
28 | ¢Considera Ud. que el T.C. protege al trabajador ante despidos arbitrarios?

Correo: tameyz2016@gmail.com _jMuchas gracias por tu participacion...!
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Anexo 3

Solicitud de validacion de instrumentos

w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la lucha contra la corrupcién e inmunidad”

SOLICITO:

Validacién de instrumentos
por el juicio de expertos.

SENOR(A): Abogado; Alvarado Mamani Merci
(ESPECIALISTA EN DERECHO PENAL)

Tengo el honor de dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y
a su vez informarle que como parte del desarrollo de la investigacién titulada “El Acoso
Laboral y la estabilidad de los trabajadores del Instituto Nacional Ciencias Neurologicas,
Lima 2019”, para la cual se hizo necesario la construcciéon de los instrumentos que se
adjuntan a la presente.

Para darle el rigor cientifico necesario, se requiere la validacion de dichos
instrumentos, a través de la validacién de juicios de expertos; por ello, que solicito su
participacién como experto en el tema.

Agradeciendo por anticipado su participacion en la presente
investigacion, me despido de Ud. no sin antes expresarle mi sentimiento de

consideracion y estima personal.

Atentamente

7

Mendoza Loiza, Beatriz

: & amani Mery
Magtr. Derecho Penally Procesal Penal
CAL-SUR 0303

Se adjunta:

- Instrumento para evaluacidn

- Formato de opinién de expertos

- Matriz de consistencia del proyecto

- Cuadro de Operacionalizacidn de variables
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Anexo 4

Validacion de cuestionario

ezl
w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DE CUESTIONARIO

I. DATOS GENERALES
L.1. Apellidos Y Nombres: Mg. Alvarado Mamani, Mercy
1.2, Cargo e Instituciéon donde labora: Docente de tiemp pleto de la Escuelas de D,

1.3. Nombre del Instrumento y motivo de evaluacion: Cuestionario

ho_ UCYV Lima Este.

1.4. Autor (a) de Instrumento: Beatriz Mendoza Loiza
1L ASPECTOS DE LA VALIDACION

Minimamente
Inaceptable aceptable Aceptable
T
Criterios Indicadores 40 /45505560 65| 70 | 75 | 80 |85)90|95] 100
Esta  formulado con
1. CLARIDAD lenguaje comprensible. )(

2. OBJETIVIDAD

Esta adecuado a las leyes y
principios cientificos. )(

3. ACTUALIDAD

Esta adecuado a los objetos
y las necesidades reales de
la investigacion.

>

4. ORGANIZACION

Existe una organizacion ><
logica.

5. SUFICIENCIA

Toma en cuenta los aspectos
metodoldgicos esenciales.

6. INTENCIGNALIDAD

Esta adecuado para valorar
las  categorfas de los
supuestos.

7. CONSISTENCIA

Se respalda en fundamentos
técnicos y/o cientificos.

8. COHERENCIA

Existe coherencia entre los

problemas, objetivos,
supuestos, categorfas e
indicadores.

9. METODOLOGIA

La estrategia responde a una
metodologia vy disefio
aplicados  para  lograr
verificar los supuestos.

™

P

10. PERTINENCIA

El instrumento muestra la

relacion entre los

componentes de la \(
investigacion y su

adecuacion al  Método

Cientifico.

1L OPINION DE APLICABILIDAD

- El instrumento cumple con los requisitos para su aplicacion. ay
- El instrumento no cumple con los requisitos para su aplicacion.

1v. PROMEDIO DE VALORACION

q 5»}-

Ate, /4{de octubre 2019.

* 7

- /

Y, 7
Abogbﬂ:/‘/a{t‘j";' larmani Mery
Mgtr. Derecho Penalk Procesal Penal

L-SUR 0303

Firma del Experto Informante

DNIN® /1) 2 0pp) Telf.: GYNsHTYY
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Anexo 5

Solicitud de Validacion de Instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la lucha contra la corrupcion e inmunidad”

SOLICITO:

Validacién de instrumentos
por el juicio de expertos.

SENOR : Doctor Jorge Lucio Sopan Espinoza
(EXPERTO EN DERECHO CIVIL)

Tengo el honor de dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y
a su vez informarle que como parte del desarrollo de la investigacion titulada “E/ Acoso
Laboral y la estabilidad de los trabajadores del Instituto Nacional Ciencias
Neurolégicas, Lima 2019”7, para la cual se hizo necesario la construccion de los
instrumentos que se adjuntan a la presente.

Para darle el rigor cientifico necesario, se requiere la validacién de
dichos instrumentos, a través de la validacion de juicios de expertos; por ello, que
solicito su participacién como experto en el tema.

Agradeciendo por anticipado su participacién en la presente
investigacién, me despido de Ud. no sin antes expresarle mi sentimiento de

consideracidén y estima personal.

Atentamente

Mendoza Loiza, Beatriz

Se adjunta:

- Instrumento para evaluacion

- Formato de opinién de expertos

- Matriz de consistencia del proyecto

- Cuadro de Operacionalizacion de variables
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Anexo 6

Validacion de cuestionario

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DE CUESTIONARIO

I. DATOS GENERALES
1.1. Apellidos Y Nombres: Dr. Sopan Espinoza, Jorge Lucio
1.2.Cargo e Institucion donde labora: D. de tiempo parcial de la Escuel
1.3. Nombre del Instrumento y motivo de evaluacion: Cuestionario

de Derecho_ UCV Lima Este.

1.4. Autor (a) de Instrumento: Beatriz Mendoza Loiza

1L ASPECTOS DE LA VALIDACION
Minimamente
Inaceptable aceptable Aceptable
Criterios Indicadores 40145150 |55 {6065 70 75 | 80 |85 90 100
Esta formulado con |

1. CLARIDAD

lenguaje comprensible.

2. OBJETIVIDAD

Esta adecuado a las leyes y
principios cientificos.

3. ACTUALIDAD

Esta adecuado a los objetos
y las necesidades reales de
la investigacion.,

4. ORGANIZACION

Existe una organizacion
l6gica.

5. SUFICIENCIA

Toma en cuenta los aspectos
metodologicos esenciales.

6. INTENCIONALIDAD

Esta adecuado para valorar
las  categorias de los
supuestos.

7. CONSISTENCIA

Se respalda en fundamentos
técnicos y/o cientificos.

8. COHERENCIA

Existe coherencia entre los
problemas, objetivos,
supuestos,  categorias €
indicadores.

9. METODOLOGIA

La estrategia responde a una
metodologia  y disefio
aplicados para lograr
verificar los supuestos.

> | XXX R[> PP s

10. PERTINENCIA

El instrumento muestra la

relacion entre los
componentes de la
investigacion y su
adecuacion  al  Método

Cientifico.

=<

TII. OPINION DE APLICABILIDAD
- El instrumento cumple con los requisitos para su aplicacion., X
- El instrumento no cumple con los requisitos para su aplicacion.

v. PROMEDIO DE VALORACION

Firma del Experto Informante

DNIN O 8/90 95, Telt: FY 3L FH263

Ate, Lgde octubre 2019.
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Anexo 7

Solicitud de Validacion de Instrumentos

w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la lucha contra la corrupcion e inmunidad”

SOLICITO:

Validacion de instrumentos
por el juicio de expertos.

SENOR : Abogado; Jorge Martin, Reynoso Navarro
(EXPERTO EN DERECHO LABORAL)

Tengo el honor de dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y
a su vez informarle que como parte del desarrollo de la investigacion titulada “E/ Acoso
Laboral y la estabilidad de los trabajadores del Instituto Nacional Ciencias
Neuroldgicas, Lima 2019”, para la cual se hizo necesario la construccion de los
instrumentos que se adjuntan a la presente,.

Para darle el rigor cientifico necesario, se requiere la validacion de
dichos instrumentos, a través de la validacién de juicios de expertos; por ello, que
solicito su participacién como experto en el tema.

Agradeciendo por anticipado su participacion en la presente
investigacion, me spido de _Ud. no sin antes expresarle mi sentimiento de

consideracion y estima persogfal.

Atentamente

ABOGADO
Reg. CAL. 64991

/ Mendoza Loiza, Beatriz

Se adjunta:

- Instrumento para evaluacion

Formato de opinion de expertos

- Matriz de consistencia del proyecto
Cuadro de Operacionalizacion de variables
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Anexo 8

Validacion de cuestionario

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DE CUESTIONARIO

V. DATOS GENERALES
5.1. Apellidos Y Nombres: Abg. Reynoso Navarro, Jerge Martin.
5.2.Cargo e Institucién donde labora: Abogado litigante con mencién en derecho laboral (UNMSM)
5.3. Nombre del Instrumento y motivo de evaluacion: Cuestionario
5.4, Autor (a) de Instrumento: Beatriz Mendoza Loiza
VL ASPECTOS DE LA VALIDACION

Minimamente

Inaceptable aceptable Aceptable

Criterios Indicadores 40 {4550 |55/6065] 70 | 75 | 80 |85/90 95 i 100

Esta formulado con
. CLARIDAD lenguaje comprensible.

-

Esta adecuado a las leyes y
. OBJETIVIDAD principios cientificos.

N~

Esta adecuado a los objetos
y las necesidades reales de
. ACTUALIDAD la investigacion.

“

Existe una organizacion
4. ORGANIZACION logica.

Toma en cuenta los aspectos
SUFICIENCIA metodoldgicos esenciales.

:-"

Esta adecuado para valorar
las  categorias de los
INTENCIONALIDAD | supuestos.

o=

>

Se respalda en fundamentos
7. CONSISTENCIA técnicos y/o cientificos.

Existe coherencia entre los
problemas, objetivos,
supuestos, categorias e
COHERENCIA indicadores.

#

>

La estrategia responde a una

aplicados para lograr
9. METODOLOGIA verificar los supuestos.

metodologia y  disefio ><

El instrumento muestra la

componentes de la
investigacion v su
adecuacién al  Método
10. PERTINENCIA Cientifico.

relacion entre los ><

VIIL OPINION DE APLICABILIDAD

~y - - . B
- El instrumento cumple con los requisitos para su aplicacion. ¥ |

- El instrumento no cumple con los requisitos para su aplicacion. 1

VIIl. PROMEDIO DE VALORACIO?

Ate, 2 /. de octubre 2019

Jorgeartin Reynoso Navarro
ABOGADO
Rog. CAL. 64991

Firma del Experto Informante

DNIN® 154000 7 Telf.: AuaUgGi131
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Anexo 9

Oficio N°. 046 — 2019-ED-SEDE ATE

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la lucha contra la corrupcién e impunidad”

Ate, 04 de octubre del 2019

Oficio N° 046 -2019-ED-SEDE ATE

SENORA : Dra. Mazzetti Soler, Pilar Elena
Directora General del Instituto Nacional Ciencias Neuroldgicas

ASUNTO : Facilidades para aplicacién de instrumento de investigacién

Tengo el honor de dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo, a
nombre de la Escuela Profesional de Derecho de la Universidad César Vallejo — Sede Ate,
seguidamente para informarle que como parte del desarrollo de tesis de nuestra estudiante,
Mendoza Loiza, Beatriz Titulado “El Acoso Laboral y la estabilidad de los trabajadores del
Instituto Nacional Ciencias Neuroldgicas, Lima 2019”, es necesario la autorizacién de su
representada, a fin de que la indicada estudiante pueda aplicar su instrumento de investigacién

en su prestigiosa entidad.

Por lo cual solicito se le brinde todas las facilidades, para la aplicacién de su

instrumento de investigacion.

Agradeciendo por anticipado su amable atencidn a lo solicitado, me despido de

Usted expresandole mis sentimientos de consideracién y estima personal.

Atentamente,

Mg. INGRID

D YYLY-GALINDO CONTRERAS
Coordinadora del P.E. de Derecho
UCV - Ate.
Somos la universidad de los fFly| o

que quieren salir adelante.

= Lucy.edu pe 8

JorgegMartin Reynoso Navarro
ABOGADO

Reg. CAL. 64991
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Anexo 10
Caédigo penal de Espaia

Actualizado & 31-1-2011 D Joan J. Queralt

CODIGO PENAL -

' Este Codigo refarmado entrard en vigor &l 23-12.2010, de acuerdo con la DF Séptima de |la LO
&2010.

? Aprobado per LO 10/1995, dé 23-11; canectian de arrores BOE 2-3-1996.

Posterarments ha sido modificado por
® LO2/1998 de 15.6 (ans. 170, 514 y 790. 1 LECr)y
® LO 7/1998, de 5.10 (ans. 527, 528 y 604)

o Lo1111999.dem4(nlq.ledelmmvmuumu. o8 capituios | a V del Titulo VIII del
Litwo Il ylos arts. 57, 83. 1. 1°bes, 105. 1 g) 132. 1 178 2 190 y 817. 2 -y artx 23 2 a), 23. 4 )
LOPJ-|

® LO 14/1999, de 9.6 [arts. 33 2. g), 33. 3. 1), 33 4. b)&.‘ﬂl}.‘ﬂ.s‘l 83, 1° bis, 105. 1 g),

132. 1, 153, 617. 2, 620 in fine -y arts 13, 14, 1° 103, 104, 109, 448, 455, 544 bis, 707, 713 LEC:-
| 5

® LO2/2000, de 7-1 jarts. 588, 567 |.

® LO 3/2000. 11-1 [ & 445 bis]. con efécto desde & dia de su publicacidn;

® LO4/2000, de 11-1 [arts. 312.1, 318 bis, 515, 6% 517, 2° y 518

® LO 5/2000, 12-1, en virtud de ia DF 5 [DT 12] con entrada en vigor al afo de su publicadon, el

121172001,

® LO 7/2000, de 22-12 [arts. 440, 266, 346, 351, 504, 505, 551, 577-579, con entrada en vigor al
6n, salvo Jos dispuesio en su &t 2, que lo hard cuando entre &n wWoor

%
]
i
£
?
4

® LO 8/2000, de 22-12 (an. 89),

® LO 32002, de 22.5 (Ribricas ded capitulo IV del Titulo XXI del Libeo I, saccén 3* del capitulo
NdelTlu.b)O(ldethvollydedcapiunulddhuoxnldelmn dejando sin contenido ans.
527 y 604, con efecio & ‘eldla guiente de su publ ~DFU-; vid, ademas DTU scbre
revisitn de cx ¥ dacidn de ani penales);

® LO %2002, de 10-12 [ans. 225 bis, 224 in fine, 622 y suspensiin de la Wan de la ley
Crgéanica 5/2000, mﬂmdehRmmiMPuudemMmambMam
infraciores de edad wrendidas entre los 18 y 21 aflos, hasta & 1.1.2007].

® LO 1/2003, de 10-3 (art. 505);

® LO 7/2003, de 30-6 [arts. 38, 76, 78, 90, 91 y 83].

® LO 112003, de29-0 &MmmmmmdemmGQMM violencia
doméstica e integracd | de los exdranjeros [ants. 23 66, 89, 108, 147, 149, 153, 173, 188,
234, 2441, 318, J1Bbis y 617. 2], ¥éngase presante, ademds, en materia de viclencia doméstica
la L 27/2003, reguladora de ks orden de proleccon de fas victimas de la violencia doméstica,
en materia de extrargeria, (a8 reforma de la LO 872000, aprobada por LO 14/2003, de 20- 11,

® LO 1572003, de 25-11, que afecta en diversa medids & 186 articulos; coreccdn de erores,
BOE 16-3 y 2-4-2004;

® LO20V2003, de 26-12 [ants. 506 bis, 521 bis y 576 bis], que entrd en vigor & dia sigusente de su
publicacién (DF), en ia actualidad derogada (vid. infra LO 2/2005). Esta norma estd recurrida de
incons$tucionalidad por la Generalidad de Catalsfia (R 1016-2004, BOE 14-5-2004);

® LO 1/2004, de 28-12 [arts. 83 1. 6% 84. 3, 588. 1 I, 148, 153, 171, 4. 5. y 6., 172, 468, 620.
De acuerdo a 1a LO 1/2004, su enirada en vigor esia prevista a los 30 dias de su publicacitn, salvo
lo dispuesto en los titufos IV ~ tufels penal- y V ~tutels judicial-, que o hardn 2 los seis meses
(D. F. Sépsma). gusiments, iénganse en cusnta, no obstante, mm’i'm “Los procesos
Mammm.vmaﬂmmmammnmnaanau
entrads en vigor de s pressnis Ley confinuarin siendo compeafanca de fos rgancs que virveran
canociendo de los mismos hasta su conclusion por santenda fime™ y su DT 2* afirma: “Deracho
tr 0. En los processs sobve hechos contemplados an Is presanie Ley Que s& encuentran en
Wammmmmmmomuwmewmm
adoptar las medides previstas en & capitulo IV del tiulo V", comeccion de errares BOE 12-4-2005;
® LO 22005, de 22.6 [devoga ants. 506 bis, 521 bis y 576 bis], con entrada en vigor af dia
siguiente de su publicacan.

® LO 472005, de 10-10 (Seccidn 3. dd capitulo | del titulo XVl del libro Il y art. 348). con entrada
en vigor al dia sigui de su publicacién,

® LO 772008, de 22-11 [introaduce ar. aelbs.yléngaseencuennelm ZSdeeshnormnen
materia de ne bis in idem), con entrada en vigor & fres de su publicacién [DF 8%).

® LO 13/2007, de 19-11 [modifica arts. 313. 1 y 318 bis. 1], con entrada en vigor & dia siguiente




Anexo 11

Coddigo penal de Espafia

Actualizado & 31-1-2001 D o J. Qensralt

TITULO vl
DE LAS TORTURAS ¥ OTROS DELITOS
COMTRA LA INTEGRIDAD MORAL

Articulo 1737

1. El que infligiere a ofra persona un trato degradante, mencscabando gravermeante
su imtegridad moral, serd castigado con la pena de prision de seis meses a dos
afios.

Con la misma pena seran castigados los que, en &l Ambito de cualquier ralacisn
laboral o funcionarial y prevalidndose de su relacitn de superioridad, realicen
contra otro de forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin legar a
constibuir trato degradanie, supongan grave acoso confra la wictima '

Sﬂir'r'ﬂtlr'lliﬂ larrﬁanhnﬂmapuﬂslquﬂarmm reiterada lleve a cabo addos
haostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, tengan por objeta
impedir el legitimo disfrute de la viviersda,

2"%%_ El que habitualmente ejerza viclencia fisica o psiquica sobre quien sea o haya
sido su conyuge o sobre persona que esté o haya estado ligada a &l por una
analcga ralacidn da afectividad awn sin convivancia, o sobre los descendienhes,
ascendientes o hermanos por naturalera, adopcidn o afinidad, propios o del
comyuge o conviviente, o sobre los menares o incapaces que con &l convivan o que
se hallen sujetos a la potesiad, tutela, curatela, acogimiento o guarda de hecho dal
conyuge o conviviente, o sobre persona amparada en cualquier otra relacion por la
que se encuentre integrada en el niclec de su convivencia familiar, asi como sobre
las personas que por su especial vulnerabilidad se encuentran sometidas a
custodia o guarda en centros pablicos o privados, serd castigado con la pena de
prisian de seis meses a tres afios, privacion del derecho a la tenencia y porte de
armas de dos a cinco afios vy, en su caso, cuando el Juer o Trbunal lo estime
adecuado al interés del menor o incapaz, inhabilitacion especial para el ejercicio de
la pafria potestad, tutela, curatela, guarda o acogimiento por tiempo e uno a cinco
afios, sin perjuicio de las penas que pudieran corresponder a los delitos o faltas en
gue se hubieran concretado los acios de violenda fisica o psiguica.

Se impondran las penas en su mitad superior cuando alguno o algunos de los
actos de violencia se perpetren en presencia de menores, o ulilizando armas, o
tengan lugar en el domicilio coman o en el domicilio de la victima, o se realicen
guebrantando una pena de las contemnpladas en el articulo 43 de este Codigo o
una medida cautelar o de seguridad o prohibicion de la misma naturaleza

3. Para apreciar la habitualidad a que se refiere el apartado anterior, se atendera al
moamearn da acios de vialenda gue resulien acreditados, asi como a la proximidad
temporal de los mismos, oon independencia da gque dicha violendia se haya
E'ﬁl't:idl:! sobre la misma o diferentes victimas de las m‘ldidaamasta articulo,
v de gque los actos violentos hayan sido o no objeta de enjuiciamiento en procesos
antariores.

52 adificado por LO 112003 Tesa anterdor: "Bl gue mfligiere a obfa persana wun trabs
degradanbs, menoscabanda gravements su mlegridad moral, serd castigada con ka pena de prisida
de seis meses a das afos.”

" Este y el siguiesnbe parralo afisdides por LO S20100

=2 Cuestormda por &l Jurgads de la Penal i@ 4 de Murcia [C1 3508-2008 -conjurlaments con an.
171. 4-, BOE 10-2-2009).

A0
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Anexo 12
Colombia Ley 1010 de 2006

LEY 1010 DE 2006
(Enero 23)
Diario Oficial No. 46.160, de 23 de enero de 2006

CONGRESO DE COLOMBIA

Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral
y ofros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.
<Resumen de Motas de Vigencias

EL CONGRESO DE COLOMEIA,
DECRETA:

ARTICULO 10. OBJETO DE LA LEY Y BIENES PROTEGIDOS POR ELLA. La presante ley
tiene por objeto definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresion,
maltrato, vejdmenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad
humana gue se ejercen sobre quienes realizan sus actividades economicas en el contexio de
una relacion laboral privada o plblica.

Son bienes juridicos protegidos por la presente ley: el trabajo en condiciones dignas y justas,
la libertad, la intimidad, la honra y la salud mental de los trabajadores, empleados, la armonia
entre quienas comparten un mismo ambiente laboral y &l buen ambiente en la empresa.

PARAGRAFO: La presente ley no se aplicara en el ambito de las relaciones civiles y/o
comerciales derivadas de los contratos de prestacion de servicios en los cuales no se
presenta una relacion de jerarquia o subordinacion. Tampoco se aplica a la confratacion
administrativa.

ARTICULO 20. DEFINICION Y MODALIDADES DE ACOSO LABORAL. Para efectos de la
presente ley se entenderd por acoso laboral toda conducta persistente y demostrable,
gjercida sobre un emp leado, trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior
jerarquico inmediato o mediato, un companero de trabajo o un subalterno, encaminada a
infundir miedo, intimidacidn, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar
desmotivacién en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo.

En el contexto del inciso primero de este articulo, el acoso laboral puede darse, enfre otras,
bajo las siguientes modalidades generales:

1. Maltrato laboral. Todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral, la libertad
fisica o sexual y los bienes de quien se desempefie como empleado o trabajador; toda
expresion verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o los derechos a la
intimidad y al buen nombre de quienes participen en una relacion de trabajo de fipo laboral o
todo comportamiento tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad de guien participe
en una relacion de frabajo de tipo laboral.

2. Persecucion laboral: foda conducia cuyas caracteristicas de reiteracion o evidente
arbitrariedad permitan inferir el propodsito de inducir la renuncia del empleado o trabajador,
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Anexo 13
Colombia Ley 1010 de 2006

mediante la descalificacion, la carga excesiva de trabajo y cambios permanentes de horario
que puedan producir desmotivacion laboral.

3. Discriminacion laboral: todo tralo diferenciado por razones de raza, género, origen
familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o situacion social o que carezea de
toda razonabilidad desde el punto de vista laboral.

4. Entorpecimiento laboral: toda accién tendiente a obstaculizar el cumplimiento de la labor
o hacerla mas gravosa o relardarla con perjuicio para el trabajador o empleado. Constituyen
acciones de entorpecimiento laboral, entre otras, la privacion, ocultacidn o inutilizacidn de los
insumos, documentos o instrumentos para la labor, la destruccion o pérdida de informacion,
el ocultamiento de correspondencia o mensajes electronicos.

5. Inequidad laboral: Asignacion de funciones a menosprecio del trabajador.

6. Desproteccion laboral: Toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad y la
seguridad del trabajador mediante drdenes o asignacion de funciones sin el cumplimiento de
los requisites minimos de proteccion y seguridad para el trabajador.

ARTICULO 3o. CONDUCTAS ATENUANTES. Son conductas atenuantes del acoso laboral:
a) Haber observado buena conducta anterior.

b) Obrar en estado de emocion o pasion excusable, o temor intenso, o en estado de ira e
intenso dolor.

¢) Procurar voluntariamente, después de realizada la conducta, disminuir o anular sus
CONSECUBncias.

d) Reparar, discrecionalmente, el dafio ocasionado, aungue no sea en forma total.

e) Las condiciones de inferioridad siquicas determinadas por la edad o por circunstancias
organicas que hayan influido en la realizacién de la conducta.

f) Los vinculos familiares y afectivos.

gl Cuando existe manifiesta o velada provocacion o desafio por parte del superior,
compariero o suballerno.

h) Cualquier circunstancia de andloga significacion a las anteriores.

PARAGRAFOQ. El estado de emocién o pasion excusable, no se tendré en cuenta en el caso
de violencia contra la libertad sexual.

ARTICULO 4o. CIRCUNSTANCIAS AGRAVANTES. Son circunstancias agravantes:
a) Reiteracion de la conducta;

b) Cuando exista concurrencia de causales;
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Cédigo del trabajo de Chile

Codigo del Trabajo
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Anexo 16
Cébdigo del trabajo de Chile

TITULO PRELIMINAR

TITULO PRELIMINAR

Art. 1°. Las relaciones laborales entre los empleadores y los trabajadores se regularan por este
Codigo y por sus leyes complementarias.

Estas normas no se aplicaran, sin embargo, a los funcionarios de la Administracién del Estado,
centralizada y descentralizada, del Congreso Nacional y del Poder Judicial, ni a los trabajadores
de las empresas o instituciones del Estado o de aquellas en que éste tenga aportes, participacion o
representacion, siempre que dichos funcionarios o trabajadores se encuentren sometidos por ley aun
estatuto especial.

Con todo, los trabajadores de las entidades sefialadas en el inciso precedente se sujetardn a las
normas de este Cédigo en los aspectos o materias no regulados en sus respectivos estatutos, siempre
que ellas no fueren contrarias a estos tltimos. * *

Los trabajadores que presten servicios en los oficios de notarias, archiveros o conservadores se
regiran por las normas de este Codigo. °

Art. 2°. Reconocese la funcién social que cumple el trabajo y la libertad de las personas para
contratar y dedicar su esfuerzo a la labor licita que elijan. ©

Las relaciones laborales deberan siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de
la persona. Es contrario a ella, entre otras conductas, el acoso sexual, entendiéndose por tal el que
una persona realice en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual,
no consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudxquen su situacion laboral o sus

oportunidades en el empleo. " * z 3 ) el a boral
entendiéndose por tal toda conducta que constlt a_aqgr si nuh mien I jerci
el empleador o por uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros trabaja r Iqui
medio, y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o
i n i ue su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo. ° '°

Son contrarios a los principios de las leyes laborales los actos de discriminacion. *

Los actos de discriminacion son las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en motivos
de raza, color, sexo, edad, estado civil, sindicacién, religion, opinién politica, nacionalidad, ascendencia
nacional, situacion socioeconémica, idioma, creencias, participacion en organizaciones gremiales,
orientacién sexual, identidad de género, filiacion, apariencia personal, enfermedad o discapacidad u

Las relaciones entre el Estado yel pcfsanal de los Minssterios, b iones y de los servicios publicos cer y

se rigen por el E bado por la Ley 7 18,834, mmeﬂmmmmmmmMsﬁmwaEmmm

Admimsh‘abvo aprobado por la L:y N uuas Los pr de la edu lan sus es por ias normas de 1a Ley N° 15,070,
en farma el Cadigo del Trabajo y sus leyes complememanas.

El personal contratado en las Fuerzas Armadas, Carabineros de Chile y Servicio de lovaedganbonu en bue 3l Codiga det Trabajo, son considerados em-

pleados de ia Administracién Civil del Estado, afectos a la Ley N° 16.744, debiendo ser fi del Trabajo cuando sufra un accidente

del trabsjo grave y fatal, cursando las sanciones que correspondan. Dictamen N* £0 548, 30.07.15, de la Contraloria General de la Republica.

El articule 2° dela Ley N 18.945 (D. 0.4 25.05.04), prescribe gue este “inciso debe Imarpm.arseyawwsedeluma wcue ia totalidad el estatuto laborai,
en todas sus manif Y expr , que emanaducodgodelTrmqoyluyes resuite a los trabaj; que laboran
en los oficios de notarias, archiveros o conservadores

La Ley N° 19,831, que crea el Registro Nacional de Servsuos de Transporte Remunerado de Escolares ’hqhilnanm para la pms!amon de diche servicio, y
delosvehlculoscnnquesepmsta en su articulo 4° inciso b que “No serd admisible Ia i como y
parahepmaswwuﬂﬂwdoéeam”edmaspmmmmwds«wdode Registro Civil € Id
relati a los delitos A en ios pérrafos 2°, 3%, 5%, 6° y 9" del Titulo VI, del Libro 1l del Cadigo Penal, y en jos articulos 142. 372 bis 374 bis y 411

Guater dei mismo Cédigo.”.

V. artfculo 62 bis de este mismo Codigo.

Lamedldﬁdocommldeaphcarmhﬂdaalwhdunualmqmodelos i sin estar blecida en el Reg| de Higiene y Seguridad de la
empresa, sin sefalarse al ion y sus isticas, importan una mecdida ds hecho, que queda entregada al arbitric y dlsmdnndadsd
de! empleador, sin que existan qamntias de resguardo para la dignidad y horwa que la Constitucion asegura a todas las personas. (Dictamen N* 8.005/323.

11.12.99)

Inciso modificado, como aparece en el texto, por el N* 1 dei articulo 1° de la Ley N 20 607 (D.0.: 8.08.12).

El Dictamen N” 3.519/034_de 902,12, fija sentido y alcancs de las modificacionss introducidas por la Ley N” 20,607 al texto del inciso segundo del articulo
2°, dei nimero 1 articulo 160 y de los incisos segundo y sexto del articulo 171, todos de! Codigo del Trabajo.

Inciso intercalado, como aparece en el texio, por el N 1 letra a) del articulo 1° de la Ley N 20.00 5 (D.0.: 18.03.05).

Resuita contraric a Derecho utilizar los datos de carécter petsonal olorgados con ocasion de la relacion laboral, para construir ragistros o fistas negras de

trabajadorss que prohiban su iGn en ctras emp N° 1.782/30, 10.04 15).
La obligacian ax-goda aun ajf: de p iquito de Imbmo de su empleador anterior, a su nuevo empleador, no se ajusta a deracho, toda vez
que con eilo, se i de orden consti ¥ legal que requian ia libertad de contratacion, de eleccidn del lrabajo y la no discri-

minacion arbitraria. (Dwt-men N° 335102 19.01,17).
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Anexo 17

Caddigo penal de Peru

TITULO IV
DELITOS CONTRA LA LIBERTAD

CAPITULO 1
VIOLACION DE LA LIBERTAD PERSONAL

Coaccion

Articulo 151.- El que, mediante amenaza o violencia, obliga a otro a hacer lo que la ley no
manda o le impide hacer lo que ella no prohibe sera reprimido con pena privativa de libertad no
mayor de dos afios.

“Articulo 151-A.- Acoso

El que, de forma reiterada, continua o habitual, y por cualquier medio, vigila, persigue, hostiga, asedia
o busca establecer contacto o cercania con una persona sin su consentimiento, de modo que pueda
alterar el normal desarrollo de su vida cotidiana, sera reprimido con pena privativa de la libertad no
menor de uno ni mayor de cuatro afios, inhabilitacion, segin corresponda, conforme a los incisos 10 y 11
del articulo 36, y con sesenta a ciento ochenta dias-muita.

La misma pena se aplica al que, por cualquier medio, vigila, persigue, hostiga, asedia o busca
establecer contacto o cercania con una persona sin su consentimiento, de modo que altere el normal
desarrollo de su vida cotidiana, aun cuando la conducta no hubiera sido reiterada, continua o habitual.

Igual pena se aplica a quien realiza las mismas conductas valiéndose del uso de cualquier tecnologia
de la informacién o de la comunicacién.

La pena privativa de la libertad sera no menor de cuatro ni mayor de siete afios, inhabilitacion, segun
corresponda, conforme a los incisos 10 y 11 del articulo 36, y de doscientos ochenta a trescientos
sesenta y cinco dias-multa, si concurre alguna de las circunstancias agravantes:

1. La victima es menor de edad, es persona adulta mayor, se encuentra en estado de gestacion o es
persona con discapacidad.

2. La victima y el agente tienen o han tenido una relacion de pareja, son o han sido convivientes o
conyuges, tienen vinculo parental consanguineo o por afinidad.

3. La victima habita en el mismo domicilio que el agente o comparten espacios comunes de una
misma propiedad.

4. La victima se encuentre en condicion de dependencia o subordinacién con respecto al agente.

5. La conducta se lleva a cabo en el marco de una relacion laboral, educativa o formativa de la
victima.”(*)

(*) Articulo incorporado por el Articulo 2 del Decreto Legislativo N° 1410, publicado el 12
septiembre 2018.

Articulo 152.- El que, sin derecho, priva a otro de su libertad personal, serd reprimido con pena privativa de libertad no menor de dos ni mayor de
cuatro anos.
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Anexo 18

Texto unico ordenado del decreto legislativo N° 728, ley de productividad y
competitividad laboral

)

)

— en agravio del trabajador ¢ de su familia:

* plazar por escrito a su empleador imputéndole ef acto de

Biciemure zvio

e) El smbarazo, sl natiniento y sus consecuencias o la lao- |
tancia, si el despido se'produce en cua\mﬂermomenm del |
d pwndodegestamﬁn bdenm:leios wgwm}dlmm

Lo dispue.s!o en el prssenie mclsa es pﬂcabte empre ue
el empieador hubisre sado nouncedo documﬂr:talmerﬂa del

LITERAL MODIFICADO POR EL ARTICULO 1 DE LA LEY N° 30367,
PUBLICADQ EL 25M1/2015.

CONCORDANCIAB:

Constitucién Politca: Arts. 2 numersl 2. 23, 28

Decreto Supremo N” 001-86-TR: Arts_46, 47, 54

NDTA:

La Ley 1 302B7, Ley du Prevencién y Control de fa Tubarculosis an ef
Pani, publicada ef 14/12/2014, wsisbiece 8n su ariicuio 11 que es nule
d&mﬂmmmmqmmamm«mdew
tvidad isboral que tenga por motivo su condicion de parsona shoctada
poT tuberculosis.

DESPIDO INDIRECTOD: HOSTILIDAD
Son actos de hostilidad equiparables al despido los si-
guientes:

a) La faita de pago de la remuneracion en ta oportuni-
dad correspondiente, salvo razones de fuerza mayor
0 caso fortuito debidamente comprobados por el em-
pleador;

La reduccion inmotivada de la remuneracion o de la
categoria;

El traslado ds! trabajador a lugar distinto de aquel en
el que preste habitualmente servicios, con el propésito
de ocasionarle perjuicio;

La inobservancia de medidas de higiene y seguridad
qus pueda afectar 0 poner en riesgo la vida y la salud
del trabalador;

e) El acto de viclencia o el faltamiento grave de palabra

b

<

c

-

a
=

) Los actos de discriminacion por razén de sexo, raza,
religion, opinién, idioma, discapacidad o de cualquier
otra indole.

LITERAL NOD!F!GADO POR I.A SET IMA DlSPOSlC!ON COMPLE-
MENTARIA MODIFICATOR, 29 3 PUBLICADO EL
2411212092 ¥ VIGENTE A mnrm DEL 25112!2

Los actos contra la moral y t N
@ dignida €l trabajacor. '~
INCISO MODIFICADO POR LA IRA, DIEPOSICION FINAL Y COM-
PLEMENTARIA DE LA LEY N* 27942, PUBLICADA Ei

-~

g

h)

Le negativa injug'ificada de realizar ajustes razonables
en el fugar de trabajo para los trabajadores con disca-
pecsdad

ERAL INCORPORADD JFOR LA SETIMA DISPOSICION COM-

i
PLEHEMTAR‘IA MODIFICATORIA DE LA LEY N* 29973, PUBLICA-
L 241202012 ¥ VIGENTE A PARTIR DEL 251202012,

E! mabajadcr antes de accionar judicialmente deberd em-

hostilidad correspondients, otorgandale un plazo razona-
ble no menor de seis dias naturales para que, efectiie su
descargo o enmiende su conducta, 'segun sea el caso,
Los acios de hostigamiento sexus! se investigan y sancio-
nan conforme a la ley sobre la materia.

PAﬂmm ADICIONADD POR LA 1RA. DISPOSICION FINAL
m: 03 LEMENTARIA DE LA LEY N° 27842, FUBLICADA EL

CONGORDANGCIAS:

Consitucion Politica Arts. 2 numera! 2; 28

Ley N° 27942

Decreto Supremo N° 003-87-TR: Art. 35

Decreto Supremc N* 001-05-TR. Aris 48 al 51, 57
Dacreto Supremo N° 010-2003-MIMDES

Dacreto Supremo N° 010-2003-TR: At 30

pnocEliEnTo DE DESPIDO

El empleador no podré despedir por causa relacionada
con la conducta o con la capacidad del trabajador sin an-
tes otorgarle por escrito un plazo razonable no menor de
seis dias neturales para que pueda defenderse por escrito
de los cargos que se le formulare, salvo aquellos casos
de faita greve flagrante en que no resulte razonabie tal
posibfiidad o de treinta dias naturales para que demuestre
su capacidad o corrija su deficiencia.

Mientras dure el tramite previo vinculado al despido por
causa relacionada con la conducta del trabajador, ei em-
pleador puede exonerarlo de su obfigacion de asistir ai
centro de trabajo, siempre que ello no perjudique su de-
recho de defensa y se le abone la remuneracion y demas
derechos y beneficios que pudieran corresponderle. La
exoneracion debe constar por escrito.

Tanto en el caso contempledo en el presente articulo,
como en el articulo 32, debe observarse el pnnctpﬁo de
inmediatez,

CONCORDANMCIAR:
Constiucién Folitica: At. 2 numeral 2
Decreio Supremo N* D0T-86-TR Arts. 44 al 43

COMUNICACION DEL DESPIDO

El despido debera ser comunicado por escrito al trabaja-
dor mediante carta en la gue se indique de modo preciso
la causa del mismo y la fecha del cese.

Si el trabajador se negara a recibitla le serd remitida por
intermedio de notario 0 de juez de paz, o de la policia a
falta de aquelios.

El empisador no podré invocar posteriormente causa dis-
linta de la imputada en la carta de despido. Sin embargo,
si inicladoe el trémite previc al despido el empleador toma
conocimiento de alguna otra falta grave en la que incurrie-
ra el trabajador y que no fue materia de imputacion, podrd
reiniciar el tramite.

CONGORDANGIA:
Dacrets Suprema N* D01-86-TR: Ants, 43, 44

snnctDNEs DIVERSAS PDR UNA MISMA
FALYA

Traténdose de la comisién de una misma falta por varios
trabajadores, el empleador podra imponer sanciones di-
versas & todos ellos, en atencion a ios antecedentes de
cada cual y otras circunstancias coadyuvantes, pudiendo
incluso remitir u olvidar ia falta, seglin su criterio.

;I;-NEOHMHCIA:
Decrsio Supremo N* 003-§7-TR: Art. 9

CAPITULO V
DE LOS DERECHOS DEL TRABAJADOR -

DESPIDO ARBITRARIO D INJUSTIFICADO

Ei despido del trabajador fundado en causas relacionadas
con su_condu
zacion.

~NG
Ny
, ” S &

A ——

o o
&
Q>
“i\:.'\

o su capacidad no da lugar & indemni=_ -
(o4

R
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Anexo 19

La gestidn

gestion.pe
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 MANAGEMENT & EMPLEO

DOMINGO 15 DE DICIEMERE DEL 2019

MANAGEMENT & EMPLEO

{Como saber si estoy sufriendo acoso laboral?

Conocido internacionalmente como “mobbing”, cste Llipo de acoso provoca una situacion de violencia
psicoldgica contra una determinada persona entro de su centro de labores.

1

En funcién de cada uno de los ¢asos, existen varios tipos de acoso |aboral. (Fota: Shutterstock)

Actualizado el 17/02/2019 alas 17:50
Redaccién Gestion

Fl acoso laboral o «mobbing” es un tipo de acoso, que hace referencia a las
conductas habituales dentro del 4mbito de trabajo que provocan una situacion de
violencia psicologica contra un empleado. Estas actitudes abusivas pueden
desarrollarse por el jefe de la empresa o un compaiiero de trabajo de forma verbal,
escrita o con gestos que atentan contra la dignidad e integridad de la persona.

El “mobbing” es una forma de estrés laboral que se caracteriza porque no ocuire
por causas relacionadas directamente con el desempefio del trabajador con su
organizacion. Tiene su origen en las relaciones que se generan entre las personas.

En funcién de cada uno de los casos, existen varios tipos de acoso laboral. El portal

A - e - ~ ~

https:Ilgesﬁon.peler:.onomialmanagemant—emp|eolsufriendo—acoso—laboral-mobbing-nnda—r. it 4 ticia/?ref=g 17
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Anexo 20
Proyecto de ley N° 04851/2019

év\')b\ica del Pe,&

#C‘j‘ “Afio de la lucha contra la corrupcion y la impunidad”
Proyecto de Ley N° 04850/2019

LEY QUE MODIFICA EL ARTICULO 30° INCISO G)
DEL D.S. N° 003-97-TR

FORMULA LEGAL PROYECTO DE LEY
LEY QUE MODIFICA EL ARTICULO 30° LITERAL G) DEL D.S. N° 003-97-TR
Articulo 1. Modificacién

Modifique el texto del articulo 30° inciso g) del D.S. N°003- 97 -TR. del TUO del d.1.728
Denominado Ley de Productividad y Competitividad Laboral, el que quedara redactado en los
términos siguientes:

Art. 30

Los actos contra la moral y todos aquellos que afectan la dignidad del trabajador, deberan ser
como acoso laboral 0 mobbing debiendo ser de aplicacion la ley de la materia. Para tal efecto, y
conformidad con lo sefialado en la carta magna, donde se establecera una comisién de trabajo, la
cual esta conformada por especialistas como es el psic6logo, abogados en especialista en materia
laboral, Ministerio de trabajo, y otros y quienes presentaran al concejo ejecutivo dentro del plazo
sefialado por ley, la propuesta legislativa denominada. “Ley contra el acoso laboral o0 mobbing”

Disposiciones Finales
Primera. - der6guese toda norma que se oponga a las disposiciones dadas en esta ley.
Segunda. - la presente ley entrara en vigencia a los 15 dias de su publicacién
Comuniquese al sefior presidente de la republica para su promulgacion.
En Lima, a los 18 dias del mes de diciembre de 2019.
AL SENOR PRESIDENTE CONSTITUCIONAL DE LA REPUBLICA
POR TANTO
Mando se publique y cumpla.

Dado en la casa de gobierno, en lima, el 18 de diciembre de 2019.
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Anexo 21
Provecto de ley N° 04851/2019

Anexo 21
Provecto de ley N° 04851/2019

wbhica def p
& o

23 “Aiio de la lucha contra la corrupcién y la impunidad”

Proyecto de Ley N° 04850/2019

LEY CONTRA ACOSO LABORAL O MOBBING EN LOS
SECTORES PUBLICAS Y PRIVADAS.

PROYECTO DE LEY
En congreso de la republica

Ha dado la siguiente ley
FORMULA LEGAL

PROYECTO DE LEY DE REFORMA CONTRA EL ACOSO LABORAL O MOBBING
EN LAS ENTIDADES PUBLICAS Y PRIVADAS.

Articulo 1. Objetivo de la ley

El presente proyecto de ley busca llenar un vacio legal en torno al tema del mobbing o acoso
laboral, mediante la creacién de un marco Juridico, en el presente caso una ley que prevenga y
sancione el mobbing, tanto en el &mbito publico como en el privado. Garantizando asi, la funcién
del Estado de proteger los derechos laborales de conformidad con Io sefialado por la Constitucién
Politica del Peri.

Articulo 2, - Definicién

Para efectos de la presente ley, el acoso laboral o mobbing es toda conducta que constituye
agresion, maltrato verbal o fisico ejercida por el empleador por uno o més trabajadores en contra
de otro o mas trabajadores, mediante una tortura psicologica, de manera reiterada y sistematico,
ejercida de manera descendente (vertical), de jefe a subordinado, entre pares (horizontal) y en
menor medida de subordinado a jefe (mixto), ejercida por los empleadores o por uno o mas
trabajadores, subalternos. El acoso laboral se da bajo las siguientes modalidades generales:

Articulo 3.- Aislamiento laboral: cuando el trabajador es ignorado, restringido o le prohiben sus
posibilidades de comunicacién con otros comparieros, superiores no pueden comunicarse por
teléfono, por correo electrénico o por medios presenciales, no le informan de las reuniones o citas
importantes dentro del trabajo en la que puede estar presente.

Articulo 4.- Discriminacién laboral: todo trato diferenciado, ocultan informacién pata que el
trabajador no pueda desarrollar bien su trabajo, no le permiten ascender, no le informan sobre los
proyectos y formacién que ofrece la empresa, no tiene acceso o ciertas facilidades que los otros
trabajadores de la misma condicién, razonabilidad desde el punto de vista laboral.

Articulo 5.- Persecucién laboral: Toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o evidente
arbitrariedad permitan inferir el propésito de inducir la renuncia del empleado o trabajador,



mediante la descalificacion, la carga excesiva de trabajo y cambios permanentes de horario que
pueden causar una desestabilidad laboral.

Articulo 6.- Entorpecimiento laboral: toda accién tendiente a obstaculizar el cumplimiento de
la labor o hacerla mas gravosa o retardarla con perjuicio para el trabajador o empleado.
Constituyen acciones de entorpecimiento laboral, entre otras, la privacion, ocultacién o
nutilizacion de los insumos, documentos o instrumentos para la labor, la destruccién o pérdida
de informacion, el ocultamiento de correspondencia o mensajes electrénicos.

Articulo 7.- Faltas de respeto en el trabajo e insultos: lo agreden verbalmente o fisicamente,
le gritan, insultan y ridiculizan; siempre le llaman la atencién de forma injustificada 0 amenazan
con cualquier represalia o sanci6n.

Articulo 8.- Culpabilizar al trabajador: No le felicitan por el trabajo, sino que lo critican y
menosprecian, humillan delante de sus compafieros en relacion con su trabajo, atribuyen errores
malintencionados que no ha cometido, dramatizan sus fallos que no son graves o incluso buscan
que cometan errores para hacerlo saber a vivia voz.

Articulo 9.- Desacreditacién profesional: Este tipo de acoso laboral se produce tanto dentro
como fuera del trabajo. difunden rumores sobre su persona, le atribuyen faltas profesionales ante
sus compaiieros y superiores, bromean sobre aspectos de su vida personal o profesional.

Articulo 10.- Sobrecarga de trabajo: se le acortan los plazos, le asigna tareas en exceso o por
encima de sus posibilidades y controlan con presion indebida su trabajo.

Articulo 11. - Deber del Ministerio de Trabajo

Es deber del Ministerio de Trabajo, implementar mesas de trabajo con los distintos actores
sociales a fin de brindar, capacitar, realizar y ejecutar charlas, talleres, capacitaciones a los
trabajadores del sector publico y privado; siendo deber del MTPE. velar y garantizar el
cumplimiento de lo dispuesto en la Ley. Asimismo, via reglamentaria debera definir qué instancia
a lo interno de la Institucién coadyuvara con el cumplimiento de la norma.

Articulo 12, - Medios de prueba del acoso laboral o mobbing

Sera de aplicacién supletoria lo dispuesto por el Codigo Procesal Civil, en ese sentido las pruebas
seran valoradas de acuerdo con las reglas de la sana critica y, ante la ausencia de prueba directa
(mensajes, correos, WhatsApp, Facebook, grabaciones, imégenes y otros), debera recurrirse a la
prueba indiciaria.

Articulo 13. -Medidas Cautelares o de protecci6én

El trabajador puede solicitar ante el Juzgado Especializado de Trabajo la interposicion de medidas
preventivas o cautelares destinadas a la proteccion del trabajador y otros, siendo de aplicacion
supletoria lo sefialado en la Ley Procesal del Trabajo.

Articulo 14. - Marco Legal del acoso laboral o mobbing

El marco legal de proteccion del mobbing se encuentra establecido en el articulo 23° de la
Constitucion Politica del Pera, D.L. N° 728, D.L. N° 276, Ley Procesal del Trabajo, Cddigo
Procesal Civil, Procedimiento Administrativo Sancionador, codigo penal.

Articulo 15. - Procedimiento de la denuncia

El trabajador que se considere afectado por el mobbing, solicitara a su empleador por escrito para
que de forma inmediata cesen dichas conductas en su contra adjuntado para tal efecto los medios
de prueba pertinente. Si el empleador advierte indicios de actos de acoso laboral debera disponer
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de oficio la apertura de un Procedimiento Administrativo Sancionador, debiendo ademds remitir
copia de los actuados al Ministerio de Trabajo y SUNAFIL a fin de estos dependiendo del Sector
Publico o Privado, realizaran la inspeccion respectiva. En caso que, estas conductas persistan el
trabajador podré considerarse despedido y accionar judicialmente solicitando la indemnizacién o
reposicion, adjuntado las pruebas correspondientes.

Articulo 16. - Sobre la falsa denuncia del trabajador

El trabajador que de forma temeraria o maliciosa interpone una denuncia aduciendo actos de
mobbing y se demuestra lo contrario, sera denunciado penalmente por el delito de falsedad
ideologica.

Disposiciones Finales
Primera. - Deroguese toda norma que se oponga a las disposiciones dadas en esta ley.
Segunda. - La presente ley entrara en vigencia a los 15 dias de su publicacion.
Comuniquese al sefior presidente de la Republica para su promulgacion.

En Lima, a los 20 dias del mes de diciembre de 2019.

AL SENOR PRESIDENTE CONSTITUCIONAL DE LA REPUBLICA
POR TANTO:

Mando se publique y cumpla. Dado en la Casa de Gobierno, en Lima, a los 22 dias del mes de
diciembre de 2019.

EXPOSICION DE MOTIVOS

La presente propuesta de ley surge como consecuencia de la problematica existente, que gira
debido la deficiencia e indebida regulacion legislativa, referido al acoso laboral o mobbing. En
ese sentido, la presente ley busca resolver el conflicto existente, pues modifica el inciso g) del
articulo 30° del D.S. N° 003-97-TR. independizando la figura del acoso moral como mobbing,
disponiendo su regulacion taxativamente y especificamente, a efectos de garantizar el respeto de
sus derechos laborales, teniendo como principal fundamento que el articulo 30° del D.S. N° 003-
97-TR regula los actos de hostilidad cometidos unicamente por el empleador; asimismo el Codigo
Penal en su incorporacion de D.L.1410, incorporando el acoso de manera genérico, donde el dolo
0 intencién es acercarse o unirse a la victima, modifica el procedimiento de sancion del
hostigamiento sexual, mas no el acoso laboral o mobbing propiamente dicho, ya que como
intencion de este es alejar del lugar a la victima, con la renuncie, abandono el 4ambito laboral. la
victima, y finalmente solo asi se garantiza la realizacién y proteccién de los derechos laborales
de los trabajadores. Pues, el contexto, nos permite evidenciar, la necesidad de modificar dicho
dispositivo legal, maxime si nuestra legislacion peruana y la jurisprudencia actual emitida viene
siendo objeto de diversas criticas, por vacios y deficiencias en cuanto a material laboral se refiere.
Por lo que, el presente proyecto de ley contribuira a resolver dicho problema juridico, pues, lo
que se espera es implementar su incorporacién en el Reglamento.

EFECTO DE LA VIGENCIA DE LA NORMA SOBRE LA LEGISLACION NACIONAL

La propuesta legislativa en estricto modifica el inciso g) del articulo 30 del D.S. N° 003-97- TR.
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ANALISIS COSTO BENEFICIO

Se puede garantizar que la presente iniciativa legislativa no ocasionars gastos extraordinarios al
tesoro publico nacional, por cuanto se trata de un requisito adicional que debera tomar en cuenta
el Empleador ante un acto de acoso laboral 0 mobbing,
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