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RESUMEN

El presente articulo se genera del Macroproyecto de Investigacion de Violencia
Ocupacional en Servicios de Atencion de Personas, (VOSAP), de la Cohorte XIV de la
Maestria en Gerencia de Talento Humano de la Universidad de Manizales. El estudio aporta
a la investigacion central el andlisis de la violencia ocupacional presentada en una muestra
de 64 estudiantes trabajadores del Programa de Administracion de Empresas de la
Universidad Catdlica Luis Amigd, Sede Medellin, cuyo objetivo fue determinar los factores
que inciden en la violencia ocupacional percibida en su actividad laboral.

El desarrollo de esta investigacion permite deducir que la violencia ocupacional es un
fendmeno que se presenta en todas las organizaciones en diferentes escenarios, situaciones e
interrelaciones, con magnitudes, frecuencias y efectos que deterioran las relaciones
personales y laborales afectando la salud de las personas y la eficiencia y productividad
organizacional.

En este proyecto investigativo se define la violencia ocupacional en sus distintas formas
y conceptos; violencia intralaboral y extralaboral, igualmente se hara un recuento conceptual
de los antecedentes historicos y politicos que han repercutido en el incremento de la violencia
ocupacional en Colombia como son: el modelo neoliberal, la globalizacion, apertura
econdmica y competitividad, reformas laborales en Colombia: flexibilizacion laboral,
tercerizacion. Se concluye haciendo una descripcion de los factores de riesgo psicosocial y
su incidencia en la prevencion o minimizacion de la violencia ocupacional. Estos hallazgos
y conclusiones de la investigacion se basan en las encuestas realizadas a los estudiantes,
tomando como referente la bateria de instrumentos para evaluar factores psicosociales
laborales de riesgo, Blanch, J. M., Sahagun, M., y Cervantes, G. (2010), y el impacto de estos
en las condiciones laborales, los tipos de violencia ocupacional percibidos, los factores
personales y laborales que son afectados y las condiciones que presentan las empresas para
prevenir o mitigar la violencia ocupacional.

Palabras Clave: violencia ocupacional, factores de riesgo psicosocial, reformas laborales,
globalizacion, empleabilidad.
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SITUATIONS OF OCCUPATIONAL VIOLENCE
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OF THE MEDELLIN HEADQUARTERS ADMINISTRATION PROGRAM
OF THE LUIS AMIGO CATHOLIC UNIVERSITY.

ABSTRACT

This article is generated from the investigation of the Macroproject of Investigation of
Occupational Violence in Services of Attention of People, (VOSAP), of the Cohort XIV of
the Master in Management of Human Talent of the University of Manizales. The study
contributes to the central investigation the analysis of the occupational violence presented in
a sample of 64 student workers of the Business Administration Program of the Luis Amigo
Catholic University, Medellin Headquarters, whose objective was to determine the factors
that affect the perceived occupational violence in your work activity.

The development of this research allows to deduce that occupational violence is a
phenomenon that occurs in all organizations in different scenarios, situations and
interrelations, with magnitudes, frequencies and effects that deteriorate personal and work
relationships affecting the health of people and the organizational efficiency and
productivity.

In this research project, occupational violence is defined in its different forms and
concepts; Intralaboral and extra-labor violence, there will also be a conceptual recount of the
historical and political background that have had an impact on the increase of occupational
violence in Colombia, such as: the neoliberal model, globalization, economic openness and
competitiveness, labor reforms in Colombia: flexibilization labor, outsourcing. We conclude
by describing the psychosocial risk factors and their incidence in the prevention or
minimization of occupational violence. These findings and conclusions of the research are
based on the surveys made to students, taking as a reference the battery of instruments to
assess psychosocial factors at risk, Blanch, JM, Sahagun, M., and Cervantes, G. (2010), and
the impact of these on working conditions, the types of occupational violence perceived, the
personal and labor factors that are affected, and the conditions that companies present to
prevent or mitigate occupational violence.

Keywords: occupational violence, psychosocial risk factors, labor reforms, globalization,
employability.



INTRODUCCION

En las empresas modernas es de suma importancia que exista un clima laboral arménico,
basado en la cultura del respeto, buen trato y valoracion del talento individual, estos deben
ser elementos a considerar dentro de los objetivos corporativos para garantizar la eficiencia
y productividad de las compafiias; sin embargo, algunas practicas gerenciales como: sobre
carga laboral, estilos de liderazgo autoritario y condiciones laborales precarias propician
escenarios de violencia al interior de las organizaciones, igualmente al exterior de estas se
presentan eventos y situaciones de violencia ocupacional que se manifiestan a través del
contacto o interaccion con clientes externos por razones multiples; cultura, personalidad,
problemas psicoldgicos, desinteligencia emocional.

Este proyecto investigativo aborda el anélisis de la violencia ocupacional desde las
practicas laborales percibidas por los estudiantes en sus experiencias en las empresas donde
prestan sus servicios, ademas se conceptualiza el tema de estudio en distintas formas y
concepciones; violencia intralaboral y extralaboral, ademas, se hace un recorrido por los
principales antecedentes histdricos y politicos que han incidido en el objeto de estudio:
Globalizacion, apertura econdémica, competitividad, modelo neoliberal, reforma laborales en
Colombia ( ley 50 de 1990, la ley 789 de 2002), factores psicosociales en el contexto laboral
en los tdpicos, estilo y caracteristicas de liderazgo.

La investigacion se focaliza en presentar los resultados evidenciados en la descripcion y
comprension de factores psicosociales de riesgos que se presentan en las 58 organizaciones
donde laboran los 64 estudiantes encuestados; se utilizd la bateria de instrumentos para
evaluar factores psicosociales laborales de riesgo, Blanch, J. M., Sahagun, M., y Cervantes,
G. (2010), y el conocimiento, experiencias y analisis de cada caso vivenciado por los actores
intervinientes en la investigacion.

Estos resultados muestran la importancia sobre una problematica mundial a intervenir
como lo es la violencia ocupacional en la prestacién de servicios en las organizaciones, no
solo como un ejercicio conceptual sino como un escenario obligado y de gran responsabilidad
del estado, las empresas en cabeza de la Gerencia de Talento Humano y de cada persona que
siendo afectada por este fenGmeno interno y/o externo tengan la valentia de comunicar estas
situaciones para una mediacion que impacte positivamente en la disminucion de este flagelo
que tanto dafio hace a los afectados directos, y a la eficiencia y productividad organizacional
del pais.

La informacion o hallazgos de este proceso investigativo se presenta en 3 fases o etapas:
la primera la descripcion del proceso de codificacién y categorizacion de la violencia
ocupacional desde el marco conceptual y tedrico, donde se hace una contextualizacion de
factores que han incidido en la generacion o incremento de esta como son: la globalizacion,
la apertura econdmica, el modelo neoliberal, reformas laborales, factores psicosociales en el
contexto laboral en los tdpicos, estilo y caracteristicas de liderazgo. En un segundo momento
se realiza el proceso interpretativo de cada factor evaluado, el cual dard paso a una tercera
fase de construccion de sentido mas analitico de los resultados para integrarlos con los
objetivos de la investigacion y las conclusiones y recomendaciones que se generen de este
proyecto.



Definiciones Violencia Ocupacional

Se constituye en una accion hostil, consciente y deliberada, practicada por la instancia
agresora con la actitud y la intencion de causar en la agredida algun tipo de dafio, perjuicio,
lesion o sufrimiento (fisico, psiquico, moral, sexual, profesional, econdmico, social, juridico
o laboral). Blanch, J. M. y Cervantes, G (2012).

Cualquier tipo de incidente en el cual una persona trabajadora es agredida, abusada,
humillada, degradada, amenazada y asaltada en circunstancias relacionadas con el ejercicio
de su profesion y por el cual resulta dafiada o perjudicada en su salud y bienestar, 0 en su
seguridad, valor y dignidad personales. Blanch, J. M. y Cervantes, G (2012).

“No todas las relaciones donde hay uso o desequilibrio de poder, son necesariamente
relaciones de violencia. Es la emocion con la que se vive la relacion la que determina el
caracter de violenta y no violenta. Maturana (1995), Segun él, la violencia en la vida cotidiana
se refiere a:

aquellas situaciones en las que alguien se mueve en relacion a otro en el extremo de

la exigencia de obediencia y sometimiento, cualquiera que sea la forma como esto ocurre en
términos de suavidad o brusquedad y el espacio relacional en que tenga lugar. Es la negacién
del otro que lleva a su destruccion en el esfuerzo por obtener su obediencia o sometimiento,
lo que caracteriza a las situaciones en las que nos quejamos de violencia en las relaciones
humanas (Maturana, 1995).

Fernandez (2010) describe que “En sus ultimos boletines la Organizacion Mundial de la
Salud no s6lo ha reconocido la violencia como un problema creciente de seguridad en las
sociedades occidentales sino que lo considera como un indicador de salud publica”(p. 270).,
y las organizaciones no son ajenas a este tema, recientemente se ha demostrado el incremento
del acoso laboral en estos entornos, convirtiéndose en un problema que se ha naturalizado y
del que se hace oportuno tomar acciones inmediatas, considerando que si bien los conflictos
hacen parte del ejercicio diario, la problematica de las interacciones radica en la continua
alteracion del bienestar integral del otro.

Hablar de la violencia en las organizaciones, remite a definir el concepto de mobbing o
acoso laboral como

Hostigamiento o acoso moral en el trabajo, es una forma de violencia especifica
reiterada, una especie de mecanismo de victimizacion desvelado en nuestra sociedad
altimamente en toda su magnitud, que se refleja en las victimas por medio de un
estado inicial de desconcierto.” (Fernandez, 2010, p. 275).

Siendo una manifestacion repetitiva de violencia que desemboca en agresiones de todo
tipo; Como problematica prevalente en las Gltimas décadas, las cifras muestran que

El acoso moral no es un hecho nada raro en el medio laboral, aunque no se ha

introducido como un tema cientifico hasta hace veintidds afios. Se puede estimar que

entre el 5y el 6% de los trabajadores son victimizados por el acoso moral en su puesto

de trabajo. Aparte de esta prevalencia puntual, el indice de la poblacion trabajadora



que ha sufrido alguna vez acoso moral, o sea su prevalencia global, se eleva hasta
alrededor del 15% (Fernandez, 2010, p. 278).

Pifiuel y Zabala (2001) ha definido también el acoso laboral o mobbing 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 vistas a lograr su aniquilacion a través de
diferentes procedimientos”(p. 52)., muestra un panorama de las consecuencias que sufren los
trabajadores en su entorno laboral producto del acoso, considerando que las afectaciones
inciden en el desarrollo integral de las personas en el ambito ocupacional.

El mobbing o acoso laboral causa enormes sufrimientos a las personas que lo padecen
y merma la competitividad potencial de las empresas. El 7,9% de las personas en
activo se muestra totalmente de acuerdo con la afirmacion de que en su lugar de
trabajo el acoso laboral generalizado reduce mucho la eficacia. (Pifiuel y Zabala,
2001, p. 51).

Cabe manifestar que las consecuencias de este tipo de fendmenos afectan de manera
directa la productividad de las organizaciones; estudios han demostrado que

Toda forma de violencia recurrente o cronica del publico o de los empleados crea un clima
de miedo o temor en el ambiente y ocasiona un considerable descenso del indice de
satisfaccion por el trabajo, lo que aminora la productividad, al tiempo que puede conducir a
las victimas del acontecimiento de violencia al desequilibrio mental en forma de crisis de
ansiedad, agotamiento emocional, estado depresivo 0 estrés postraumatico” (Fernandez,
2010, p. 275).

Descripcion del area problematica

Entre muchos de los factores que han contribuido de manera directa e indirecta a la
promulgacion de la violencia ocupacional tenemos: la apertura econémica y competitividad;
Colombia experimentaba una politica proteccionista hasta los afios 90 cuando lleg6 el modelo
Neoliberal en el periodo presidencial de César Gaviria Trujillo; para entonces el analisis
politico econdmico realizado fue el estandar para cualquier pais adscrito a dicho régimen.
Una economia con barreras de mercado como aranceles e impuestos a la importacion que
causaba una saturacion de productos nacionales generando mas oferta que demanda, asi la
falta de competencia generaba un alza en los precios y una carencia de calidad en los
productos locales, influyendo en las medidas tomadas en el periodo administrativo, dandose
el si a la apertura econdémica (Pineda, 2002).

Asi, se propone introducir un elemento de competitividad extranjera que tiene
inherente a su incorporacion la necesidad de incrementar la calidad de las mercancias internas
y las estrategias de innovacion; en contraposicion “los costos tienden a bajar, de tal manera
que es de mayor beneficio para el consumidor”, tales politicas subyacen a la Teoria del
Comercio Internacional propuesta por David Ricardo, a principios del siglo XIX, en la
dimensién de las ventajas comparativas; es decir cada pais debe especializar su economia



sobre aquellos productos que le provean eficiencia o ventaja particular sobre los demas
productores e importar solo los que necesite (Pineda, 2002).

El Neoliberalismo promovié la reduccion del Estado, principalmente en el &mbito del
mercado, el control del gasto social y del poder de los sindicatos, la privatizacion, la
desregulacién de los mercados financieros, productivos y laborales, la estabilidad monetaria,
la disciplina fiscal y las reformas presupuestales tal como lo expresan Oviedo (2002, citado
por Lechini, 2008) y Sader (2005).

En esta desigualdad surgen las multinacionales, las grandes corporaciones
internacionales, que han ampliado vertiginosamente su poder, se han reestructurado
aceleradamente mediante fusiones y megafusiones, han adquirido empresas recién
privatizadas y han absorbido a las débiles. Para ampliar su presencia y poder se han
establecido y operan desde varios paises, con lo que han perdido su arraigo nacional dando
paso a las transnacionales, que se mueven y controlan la totalidad de un Gnico mercado
mundial (Mejia, 2006; Lechini, 2008).

Estas medidas han producido que las empresas locales pierdan su capacidad competitiva
y su participacion en el mercado, y han causado la desproteccidn de las personas que derivan
su sustento econdmico de ellas. “El resultado ha sido la inequidad en la distribucion del
ingreso, el desempleo y la disminucion del consumo” (Lechini, 2008, p.57).

Flexibilizacion laboral en Colombia

El actual mercado laboral se ha ido forjando a lo largo de la historia de la humanidad,
hasta llegar a las precarias condiciones contractuales que rigen el diario vivir de las familias
colombianas, donde la vinculacion de mujeres y jovenes en condiciones de subempleo, son
el comun denominador en la desaforada carrera de la Globalizacion en el contexto Neoliberal.

En consonancia con lo anterior Arenas, Piedrahita y Plata (2006) relatan que los Estados
y sus empresas se han visto obligados a entrar al mundo globalizado como consecuencia de
la modernizacién tanto de la economia como de la cultura, la politica y la tecnologia.

Igualmente afirman que a través de reformas estructurales, modelos politicos y normativos
se ha disminuido la rigidez de las relaciones empresa-gobierno-individuo.

De esta forma las politicas impuestas en Colombia se han centrado en la disminucion de
los costos de la fuerza laboral tal como lo exponen Arenas, Piedrahita y Plata (2006); sin
embargo estas medidas adoptadas no han logrado los resultados esperados, ya que se ha
incrementado el subempleo y se ha dado origen a nuevas modalidades de contratacion no
laboral, como resultado del outsourcing o tercerizacion, que en muchos casos afectan
directamente el bienestar de los trabajadores, potenciando factores de riesgo psicosocial.



Es asi como la concepcidon de desregularizar las relaciones laborales para responder
positivamente a los cambios econdmicos que propone el modelo Neoliberal requiere de,
abaratar los costos de contratacion generaria nuevas plazas, sin embargo la respuesta del
mercado tiende hacia el colapso, las condiciones contractuales a las cuales deben enfrentarse
los colombianos llegan desde la vulneracion de sus derechos laborales: salud, pension,
cesantias, vacaciones, hasta la reduccion en liquidaciones y salarios.

Las politicas impuestas por el gobierno han permitido disminuir el costo laboral para los
empleadores, debido a las nuevas modalidades de contratacion, eximiéndolos del pago de
salud y pensién como es el caso de la contratacion por prestacion de servicios, para el caso
de los empleados de planta, se redujo el recargo por trabajo dominical del 100% al 75% tal
como lo muestra Isaza (2003), estas medidas han hecho que el salario real de los colombianos
disminuya, lo cual implica que la demanda agregada también se reduzca, puesto que no
disponen de dinero suficiente para dar movimiento a la economia.

Los colombianos en la actualidad deben convivir en un entorno donde la incertidumbre es
el comun denominador, se ven obligados a desempefiar labores consideradas informales,
precarias, que rayan con el subempleo, sumado a esto se encuentran expuestos a riesgos
psicosociales que inciden en la calidad de vida laboral. Es alli donde los gobernantes debieran
realizar los ajustes necesarios a las politicas laborales traidas de naciones europeas, con el fin
de adaptarlas al contexto colombiano, buscando frenar las desigualdades laborales. A
continuacion se hara un recorrido por las principales reformas en el pais en materia laboral y
educacion.

Es asi, como se reglamentan la Ley 50 de 1990, de manera posterior la Ley 100 de 1993
y Ley 789 de 2002, todas ellas como respuesta a los nuevos propositos de la economia
capitalista, de esta manera lo exponia EI Tiempo en una noticia del afio 2002:

La historia laboral colombiana de los ultimos 50 afios registra tres grandes reformas.
La Ley 50 de 1990, 1a Ley 100 de 1993 y ahora la Ley Uribe del 2002. (...) fue en 1990
cuando el Congreso aprobd la Ley 50, que desmontd la retroactividad en las cesantias
y dejé por fuera como factor salarial las bonificaciones, viaticos, primas, alimentacién
y transporte. Luego vino la Ley 100 de Seguridad Social que hoy esta vigente. Esta
norma subid las edades para la pension y le dio via libre a los fondos privados. (2002)

Sobre la Ley Uribe del 2002, se anunciaba su vinculacion directa con la Ley 50 y 100, en
la medida en que se reglamentaria como respuesta a los altos indices de desempleo y
problematicas relacionadas con el trabajo y dando respuesta a dos propositos especificos que
son la proteccién social y la flexibilizacidn laboral, para efectos de este analisis se hara
énfasis en este segundo propdsito que desarrolla en el marco de un modelo econémico neo-
liberalista y de globalizacion.

Parafraseando a Guataqui y Garcia Suaza, los efectos de la reforma con la Ley 789 de
2002 en cuanto a la flexibilizacion laboral se retnen en el aumento del promedio u horas de



trabajo, el incremento de trabajo en horas extra, la disminucion de la calidad del empleo y
reduccion de la formalidad en la contratacion (2009, p.39).

De manera posterior, se aprobo la Ley 797 de 2003 con la cual el gobierno pretendia
realizar reformas a algunas disposiciones del sistema general de pensiones planteado con la
Ley 100 de 1993 e incorporar otras sobre los regimenes pensionales exceptuados y especiales
(véase Guevara 2003).

Uno de los puntos mas criticados de la Ley 797 fue la ampliacion de la edad para pension
de vejez, la cual paso de 55 a 57 afios para las mujeres y de 60 a 62 afios para los hombres,
esta disposicion implica que los colombianos deban no sélo laborar més tiempo, sino cotizar
mas semanas para obtener una pension, que teniendo en cuenta las inestables condiciones del
actual mercado laboral, unos pocos podran tener la fortuna de llegar a disfrutarla.

En consecuencia, se encuentra que las legislaciones laborales se adecuan a los fines del
mercado libre y la aldea global, conduciendo a la precarizacion del trabajo y la pérdida de la
dignificacion del mismo, con la predominancia del sector terciario de la economia, en
contraposicion al sector primario y secundario, tal como lo expone Stolovich:

La tercerizacion se refiere al crecimiento del peso econdmico del sector servicios. Es
una tendencia del capitalismo contemporaneo que las actividades de servicios cada vez
ocupan una proporcion mayor de la poblacion economicamente activa y realizan un
porcentaje creciente del Producto (o sea de la produccion de bienes y servicios).
Cuando eso ocurre la economia de un pais se "terciariza”. (s.f., p.5)

Con la proliferacion de servicios de diversas indoles, se conjugan politicas de
flexibilizacion laboral y de contratacion externa, outsourcing o tercerizacion, las cuales
irrumpen en propositos relacionados con la oferta de trabajos decentes, debido a que
posibilitan la proliferacion de la subcontratacidn, subempleo, la intermediacién laboral y esta
contratacion de terceros conduce a omitir las vinculaciones directas y las responsabilidades
a asumir en los contratos de trabajo, reduciendo por ende las condiciones favorables y de
calidad para los trabajadores. Tal como lo expone la Escuela Nacional Sindical (2012):

Mudltiples son las maneras que han ideado las empresas en todo el mundo para contratar a sus
trabajadores sin crear con ellos vinculos laborales. Colombia, es golpeada duramente por este
fendmeno. En el més reciente Informe de Trabajo Decente, elaborado por la Escuela Nacional
Sindical, se reporta que apenas el 32% de los y las trabajadoras del pais gozan de las
condiciones que la OIT califica como decentes. (p.6)



MATERIALES Y ESTUDIO
Disefio de investigacion

La presente investigacion es descriptiva, con intensién comprensiva en este sentido contiene
elementos cuantitativos enmarcados en la investigacion del macro proyecto — Violencia
Ocupacional Sector Atencion a Personas (VOSAP) - en la cual se expone textualmente lo
siguiente:

Desde lo cuantitativo, con un enfoque comprensivo e interpretativo, se tratara de
conocer e identificar las construcciones de sentido y de significado en cuanto a las
situaciones de Violencia Ocupacional generadas en los estudiantes trabajadores del
Programa de Administracion de empresas de la Universidad Catolica Luis Amigd, Sede
Medellin asociados a la incidencia de un trabajo emocional y a las demandas laborales
de instituciones publicas y privadas, y por ultimo el bienestar subjetivo percibido en el
trabajo.

Teniendo en cuenta que la investigacion tiene componentes referentes a las
caracteristicas de los fendmenos de violencia ocupacional que tuvieron que vivir los
estudiantes encuestados, esto conlleva a que tenga un disefio descriptivo, puesto que
pretende describir como se presenta y percibe el fenémeno (la violencia ocupacional),
en las personas victimas.

Asi mismo, en el desarrollo de la investigacion lo que se realizo fue la encuesta y
no se desarroll6 ninguna intervencion, esto conlleva a que también tenga un disefio de
caracter exploratorio, ya que la violencia ocupacional en Colombia es un fenémeno
que no ha tenido un desarrollo profundo y se hace necesario hacer una aproximacion
en este sentido.

El interés de una investigacién exploratoria es descubrir preguntas, hipdtesis,
nuevas variables no observadas previamente que requieren una pregunta, 0 unas
categorias previas que guien la percepcion sobre la informacion requerida.

Sujetos

El proceso investigativo se llevo a cabo teniendo como base la poblacion total de
estudiantes del programa de administracion de empresas Sede Medellin, 1370 con cohorte a
enero 31 de 2018, de este total 826 laboran, equivalentes al 60.3 %.

Fuente: Dato suministrado por Registro Académico Universidad Catélica Luis Amigo

Se calculd un muestreo intencional o por conveniencia de 64 personas que equivalen
aproximadamente al 8 % de la poblacion total de estudiantes trabajadores, los cuales fueron
elegidos de manera voluntaria; estudiantes que quisieron participar en esta investigacion,
previa firma del consentimiento informado con base en lo establecido en la ley 1581 de 2012
y decreto 1377 de 2013, con los siguientes criterios de inclusién definidos por el investigador:



Criterios de inclusion:

v Estudiantes del programa de administracion de empresas, Sede Medellin
matriculados a enero 31 de 2018.

v" Mayores de 18 afios, estudiantes trabajadores.

v" La muestra se le aplico a 64 estudiantes de manera aleatoria; es decir, de diferentes
semestres académicos y que de manera voluntaria quisieron participar diligenciando
la encuesta.

Técnica

Para efectos de esta investigacion se utilizo la bateria de instrumentos para evaluar
factores psicosociales laborales de riesgo, Blanch, J. M., Sahagun, M., y Cervantes, G.
(2010).

RESULTADOS

Fase construccion de sentido

Dialogo con

. Dialogo con
sentido

sentido

Fase descriptiva Fase interpretativa

[

Dialogo con

o sentido
Fase descriptiva:

Con respecto a las condiciones sociodemogréficas de los agredidos y agresores y las
condiciones laborales de los estudiantes encuestados, se pudo evidenciar que de las 64
personas encuestadas 12 personas que representan aproximadamente 20 % han sufrido de



violencia ocupacional, igualmente que este fendmeno se puede generar en la grande, mediana
y pequefia empresa, que el 50 % de los agresores fueron hombres, que la edad promedio de
los agresores fue 40 afios, el menor 26 afios y el mayor agresor 50 afios. Esto nos muestra
que aun es muy representativo este fenomeno de violencia el cual afecta directamente a la
persona agredida desde aspectos psicolégicos como son la desmotivacion, la frustracion,
estrés, desgano de ir a laborar, bajo sentido de pertenencia con el trabajo y la empresa si esta
no lo ha apoyado en esta situacion, igualmente esto repercute en los indicadores financieros
de las empresas como lo son menor eficiencia y productividad en el trabajo, quejas y
reclamos por prestacion de servicios defectuosos.

El &rea de trabajo de mayor predominancia fue el area comercial 16 personas, 29 % de los
encuestados. 21 personas, 32.8 % desempefian cargos operativos, 12 personas son
administradores de negocios 18,8 %, 7 desempefian cargos de coordinacion, 10.9 %, y 7 de
analistas, solo 1 persona tiene cargo de jefatura. Este indicador nos muestra que las personas
de cara al cliente o que su labor requiere de contacto con personal externo estan mas propicias
a sufrir el fendmeno de violencia ocupacional.

25 Personas se encuentran en proceso de formacion en estudios profesionales, 39,1 %
seguido de 14 personas con estudios tecnologicos, 21,9 %, 13 con estudios técnicos, 20,3 %
y 1 persona con estudios de especializacion, de lo cual se puede concluir que los 64
estudiantes encuestados ven en el estudio una posibilidad de desarrollo y bienestar laboral y
profesional, lo cual se ve en ocasiones aplazado o truncado por la presentacion de actos de
violencia interna presentada por jefes 0 compafieros o externa, clientes agresivos que afectan
su desempefio laboral y profesional.

El tipo de contrato con mayor predominancia es el indefinido 42 encuestados equivalentes
al 65.6%, seguido de termino fijo 17 personas 26,6%, 2 de obra labor 3.1% y 1 de carrera
administrativa 1.6%, de esta informacion se puede interpretar, que el 34.4 % de las personas
encuestadas no tienen un contrato estable, lo que dificultad el acceso a un crédito y por
consiguiente el ingreso o continuidad en su formacion profesional.

Con respecto a tipos de violencia laboral percibida los encuestados definen varios tipos
de violencia: Abuso y mal entendimiento por parte de superiores, acoso laboral (fisico y
mental), Agresion en el trabajo, agresion entre empleados, directivos hacia colaboradores y
viceversa, coartar al trabajador, recargarlo de trabajo, cuando hay una accion o
comportamiento que agrede a una persona, cuando no se respetan los derechos como
empleado, entorno laboral conflictivo, exposicion a eventos violentos, irrespeto, agresion y
afectacion a la persona y su entorno, mal trato por parte del empleador, compafieros, maltrato
fisico y/o psicoldgico en la empresa, lo cual se puede interpretar que la violencia ocupacional
derive de escenarios internos, sitio de trabajo, donde influye el estilo de liderazgo y las
politicas que tengan las organizaciones frente la prevencion y respuesta a las acciones de
violencia ocupacional y externos, clientes y usuarios los que igualmente repercuten en su
desmotivacién laboral, personal y profesional, buscando otras alternativas o escenarios donde
el ambiente y clima laboral sea mas gratificante.

El 25 % de los encuestados representados en 16 personas, manifestaron no conocer la Ley
1010 de 2006, y lo que es un comité de convivencia laboral, lo que se puede interpretar que
aun existe un porcentaje representativo de personas que ignoran este fendmeno o lo han



asumido como una situacion normal que pasa a diario y que no tiene ningun tipo de control
organizacional y del estado.

26 personas 40.6% afirman que no existe un comité de convivencia laboral en su empresa
lo cual es delicado ya que es un requisito de ley tenerlo y estas organizaciones la estan
infringiendo lo cual incrementa la posibilidad de tener ambientes laborales propensos a la
violencia ocupacional.

El 53, 1% de los encuestados representados en 34 personas manifiestan tener relacion
directa con usuarios y/o clientes. Lo que se percibe como una posibilidad de generacion de
violencia extralaboral a través del contacto e interaccidn con estas personas gque en ocasiones
0 situaciones puntuales pueden ser potenciales victimarios.

19 personas encuestadas 29.7 %, manifiestan no haber recibido preparacion por parte de
la empresa para afrontar situaciones que generen violencia ocupacional, lo que se puede
interpretar que estas se encuentran desprotegidas de este fendGmeno y estas empresas no se
han preocupado por asumir y prevenir este riesgo psicosocial.

De las 64 personas encuestadas 18 manifiestan haber recibido agresion, 28.1 %, 44
personas 68.8 % no han recibido agresion, eso da una escala de incidencia de agresion del 29
%, es decir, por cada 10 estudiantes empleados encuestados 3 son objeto de agresion de
terceros, lo que se puede interpretar como un porcentaje alto de posibilidad de violencia que
repercute en el estado emocional de la persona agredida, en la productividad de la
organizacion, enfermedades psicoactivas como estrés, desmotivacion, miedo, temor,
angustia, deseos de no ir a laborar y frustracion.

Se manifiestan maltiples lugares de agresion, lo que se puede interpretar, que para la
persona agresora no importa el lugar donde se esté para agredir, lo que se puede percibir
como un acto de desequilibrio emocional, incultura ciudadana, personalidades violentas y
agresivas que no miden las consecuencias de sus actos.

El tipo de agresidn mas frecuente es la verbal, 7 encuestados de 12 que han recibido
agresion, equivalentes al 58 % manifestaron haber tenido este tipo de agresion, 10 personas,
15,6 % manifiestan que el pretexto invocado para la conducta violenta fue ninguna, es decir,
reaccionan violentamente sin causa alguna, 10 encuestados consideran que es el tiempo de
espera y la informacion recibida, 15,6 %. Los aspectos mas recurrentes a que se presente la
agresion, lo cual se puede interpretar que las personas generadoras de violencia son personas
intolerantes, desesperadas que se incomodan y reaccionan de manera agresiva cuando no
obtienen respuestas positivas frente a su situacion y en especial cuando perciben que estan
perdiendo tiempo.

Frente al manejo inicial que se dio al hecho de agresion 7 encuestados afirman que se
intervino desde la direccion, 29 %, 3 personas el dialogo 13 % y 14 dicen que no se ejercid
ninguna accion 58 %, lo que se puede interpretar que aun falta apoyo por parte de la direccion
para resolver estas situaciones de conflicto y predomina la indiferencia y la falta de tomar
decisiones frente a este fendmeno tan marcado que cada vez mas tiende a acrecentarse.

Con respecto a los factores personales y laborales que son afectados a partir de la violencia
ocupacional se pudieron evidenciar los siguientes hallazgos:



20 de los encuestados, 31,3 % manifiestan que no hubo ninguna consecuencia, 2 personas
manifiestan que hubo repercusion psiquica, 1 heridas leves, 1 baja laboral y 39 no aplica, por
no haber sufrido violencia ocupacional 60,9%. Eso se puede interpretar que en ocasiones las
victimas de la agresion dejan pasar de manera desapercibida estos hechos y hasta pueden
considerarlo como actos normales que se presentan de manera cotidiana.

Frente a la valoracion intensidad de los distintos aspectos de la violencia
vivida/presenciada; Violencia Verbal, 25 personas, 44,6 % de los encuestados le dan una
valoracion minima de intensidad (1), esta valoracién se da de 1 a 10 donde 1 es minimoy 10
maxima, y un 55,4 % consideran que este tipo de violencia tiene una intensidad entre media
y alta, lo cual repercute en su estado emocional y psicologico que puede afectar el ambiente
laboral.

37 Personas encuestadas, 68,5 % del porcentaje acumulado de la poblacién le dan una
intensidad minima de (1) a la violencia fisica, 11 personas representadas en un 20,4 % la
califican alta, lo que nos muestra que la violencia fisica para los encuestados se presenta muy
pocas veces, pero tiene una incidencia alta en la desmotivacion laboral, generando miedo y
estrés de ser agredido.

25 encuestados 39.1 % le dan una valoracion de intensidad minima de (1) a la violencia
econdmica, 13 encuestados 20,4 % le dan una valoracion de intensidad media alta con una
valoracion entre (6 y 10) a la violencia econémica, lo que evidencia que estas personas han
sufrido este tipo de violencia lo que desmotiva, por tener un trabajo no bien remunerado lo
que genera dificultades financieras para realizar otras metas u objetivos, como son por
ejemplo la formacién profesional.

Frente a la violencia simbdlica y general 31 encuestados le dan una valoracion minima de
(1), 11 personas equivalentes al 17,2 % le dan un nivel de intensidad a la violencia simbdlica
medio, alta con una valoracién entre (6 y 10), lo que se puede percibir como que lo han
podido experimentar en su entorno laboral. Estos hallazgos se pueden interpretar que los
encuestados han tenido violencia verbal, fisica, econdmica y simbdlica en sus interacciones
cotidianas, siendo la verbal la méas frecuente.

Con respecto a las condiciones que presenta la empresa que permitan la prevencion y/o
mitigacion de la violencia ocupacional se pueden evidenciar los siguientes hallazgos:

45 Personas le dan una valoracion entre (7 y 10) valoracion alta, equivalentes a un 73.8
% del porcentaje de los encuestados, lo que manifiesta que gran parte de la poblacion
consideran que se previenen los riesgos laborales, sin embargo un 18,8 % del total de la
poblacion le dan una valoracion de (1 a 5), lo que puede demostrar que aun hay empresas
gue se preocupan minimamente por la prevencion de la violencia ocupacional.

42 Personas encuestadas equivalentes al 68,9 % del porcentaje se sienten reconocidos por
los usuarios con una valoracién entre (7 y 10), sin embargo, 7 personas 10.9 % valoran el
reconocimiento como minimo, con una valoracion de (1) y 10 personas lo valoran muy bajo



entre (2 y 5) equivalente a un 15,7 %, lo que es coherente con el porcentaje de clientes o
usuarios insatisfechos que son el foco de generacion de actos violentos.

39 Personas 67,2 % del porcentaje de la poblacion encuestada dan una valoracion entre
(7 y 10), a la regulacion del trabajo, lo que se puede interpretar como una buena regulacion
de este, sin embargo, 5 personas, 8,6 % le dan una valoracion minima de (1), lo que se puede
deducir que para estas personas no hay una buena regulacién del trabajo y 11 personas 19%
le dan una valoracion baja entre (2 y 5). En total un 27,6 % de los encuestados valoran como
baja la regulacion del trabajo, lo que puede ser percibido como que estas personas pueden
tener sobrecarga laboral.

46 Personas equivalentes al 74,2 % del porcentaje de encuestados consideran que el
tiempo de trabajo, (horarios, ritmos, descansos), es muy bueno con una valoracion entre (7 'y
10), sin embargo, 11 personas, 25,8 % lo valoran como poco, con una valoracién entre (1 'y
5), lo que puede ser preocupante para las empresas representadas por este porcentaje ya que
deben regular los tiempos de trabajo para no estar proporcionan desgaste fisico y mental en
los trabajadores.

47 Personas que representan un 77 % del porcentaje acumulado de encuestados consideran
que tienen una muy buena retribucién econémica, con una valoracion entre (7 y 10), sin
embargo, el 23% restante perciben que no es tan buena la retribucién con una valoracién
entre (1 y 5), lo cual genera insatisfaccion, lo que puede generar violencia econdmica y que
estas personas estén desmotivadas y puedan buscar otras opciones laborales.

45 personas que representan un 72, 6 % de los encuestados consideran que tienen una
carga alta de trabajo con una valoracion de (7 a 10). El porcentaje restante 27,4 % no
considera que tengan una alta carga laboral, lo que se interpreta que esta es una variable a
intervenir por la alta carga laboral percibida.

39 Personas que representan un 76,5 % del porcentaje de encuestados manifiestan tener
una buena calidad del contrato valorado entre (7 y 10), el porcentaje restante, 23,5 % lo
consideran poco alto con una valoracion entre (1 y 5), se sigue manifestando la insatisfaccion
entre el rango del 20 y 25 % de personas encuestadas que no se sienten a gusto con la
dinamica laboral y salarial de las empresas en que prestan sus servicios.

34 personas que equivalen al 75,6 % del porcentaje de encuestados consideran que tienen
buena conciliacion entre el trabajo, la vida privada y familiar, 8 personas no lo consideran
tan equilibrado 24, 4 % y 19 no respondieron 29,7 %, seria muy importante identificar las
empresas que no estan proporcionando ese equilibrio entre las dimensiones laboral, familiar
y social para poder ser intervenidas.

40 Personas que representan un 64,5 % del porcentaje de encuestados consideran que
tienen buena autonomia en la toma de decisiones profesionales, con una valoracion entre 7'y
10, el 35, 5 % 17 personas afirman no tener tanta autonomia, lo que afecta el servicio al
cliente y la variable tiempo de respuesta y oportunidad en la solucion de cada situacion
planteada por el cliente, generando posibles actos de violencia, siendo una de las causales
principales de generacion de violencia ocupacional.



Frente a la politica de prevencién de riesgos laborales con principios relativos a la
prevencion de la Violencia Ocupacional Externa VOE. 18 personas encuestadas, 28,1 %
manifiestan que hay una politica de prevencion de riesgos laborales totalmente desarrollado,
21 personas, 32,8 % dicen que no existe esta politica, 5 personas, 7,8 % afirman que existe
menos de la mitad de esta, 4 personas, 6,3 % existe mas de la mitad desarrollado.

Con respecto al conocimiento que tienen los trabajadores de la empresa sobre la politica
de prevencion de riesgos laborales con principios relativos a la prevencion de la Violencia
Ocupacional Externa VOE. 21 encuestados, 32,8 % manifiestan que no existe, 18 personas
28,1 % manifiestan que existe totalmente desarrollado y 16 personas, 25% no responden.

En promediol8 personas 28,1 % consideran que las evaluaciones de riesgo no contemplan
la identificacion del riesgo VOE, la minimizacion de estos, la existencia de protocolos para
la prevencion y sistemas de notificacion de registros y eficacia de estos, igualmente 18
personas 28,1 % manifiestan que existe totalmente desarrollado y 18 personas, 28,1 % no
responden, 5 personas, 7,8 % manifiestan que existe menos de la mitad desarrollado.



Fase interpretativa:

Dimension Actores Autores
Condiciones 12 personas que representan aproximadamente | Huerta, Pedraja,
laboralesde los | el 20 % de los encuestados han sufrido de | Contreras y
encuestados violencia  ocupacional, igualmente  este | Almodovar

fendmeno se puede generar en la grande, | (2011)”La calidad de
mediana y pequefia empresa. vida laboral se refiere
Seguridad ] _ ) a las politicas de
Este fendmeno de violencia el cual afecta
Laboral _ ) recursos  humanos
directamente a la persona agredida desde
. que afectan
Salud y | aspectos  psicologicos como son la|
i o y ] directamente a los
Bienestar desmotivacién, la frustracion, estrés, desgano de
] ) ) ] empleados, tales
ir a laborar, bajo sentido de pertenencia con el
. como
trabajo y la empresa. )
compensaciones y
Los 64 estudiantes encuestados ven en el estudio | beneficios,  carrera
Carrera una posibilidad de desarrollo y bienestar laboral | administrativa,

Administrativa

Balance

trabajo- tiempo
libre, horarios
flexibles  de

trabajo

y profesional, lo cual se ve aplazado o truncado
por la presentacion de actos de violencia interna
presentada por jefes, compafieros y/o externa,
clientes agresivos que afectan su desempefio
laboral y profesional

5 personas, 8,6 % le dan una valoracion minima
de (1), lo que se puede deducir que para estas
personas no hay una buena regulacion del
trabajo y 11 personas 19% le dan una valoracion
baja entre (2 y 5). En total un 27,6 % de los
encuestados valoran como baja la regulacién del
trabajo, lo que puede ser percibido como que

estas personas pueden tener sobrecarga laboral.

diversidad, balance
trabajo-tiempo libre,
horarios flexibles de
trabajo, salud vy
bienestar, seguridad

laboral, cuidado a sus

dependientes y
beneficios
domeésticos, entre

otros” (p.6, online).




Dimension

Actores

Autores

Condiciones
laborales de los
encuestados

El 25 % de los encuestados representados
en 16 personas, manifestaron no conocer la
Ley 1010 de 2006, y lo que es un comité de
convivencia laboral, lo que se puede
interpretar que adn existe un porcentaje
representativo de personas que ignoran este
fendmeno o lo han asumido como una
situacion normal que pasa a diario y que no
tiene ningun tipo de control organizacional

y del estado.

26 personas 40.6% afirman que no existe un

comité de convivencia laboral en su

empresa lo cual es delicado ya que es un

ley
organizaciones la estan infringiendo lo cual

requisito  de tenerlo y estas

incrementa la posibilidad de tener

ambientes laborales propensos a la

violencia ocupacional.

19 personas encuestadas no han recibido
preparacion, 29.7%. Lo que nos muestra
que aproximadamente aun hay un 26 % de
empresas que no preparan al personal frente
a un fendmeno tan significativo en el
entorno empresarial como es la violencia

ocupacional.

2646  de

Riesgos Psicosociales

Resolucion

Decreto 614 de 1984 sefiala
como objeto de la salud
ocupacional, proteger a la
persona contra los riesgos

relacionados con agentes

fisicos, quimicos,
bioldgicos, psicosociales,
mecanicos, eléctricos y
otros derivados de la

organizacion laboral que
puedan afectar la salud
individual y colectiva en
los lugares de trabajo. Que
en los términos del numeral
12 del articulo 10 de la
Resolucion 1016 de 1989,
una de las actividades de
los  subprogramas de
medicina preventiva y del
trabajo es disefiar y ejecutar
programas para la
prevencion y el control de
enfermedades  generadas

por los riesgos

psicosociales.




Dimension Actores Autores
Tipos de | Segun las afirmaciones de los encuestados | Acoso  laboral: ~ Toda
Violencia definen varios tipos de violencia: Abuso y | conducta persistente vy
Ocupacional mal entendimiento por parte de superiores, | demostrable, ejercida sobre
Percibida acoso laboral (fisico y mental), Agresion en | un empleado, trabajador

el trabajo, agresion entre empleados,
directivos hacia colaboradores y viceversa,
coartar al trabajador, recargarlo de trabajo,
cuando hay una accion o comportamiento
que agrede a una persona, cuando no se
respetan los derechos como empleado,
entorno laboral conflictivo, exposicion a
eventos violentos, irrespeto, agresion y
afectacion a la persona y su entorno, mal
trato por parte del empleador, compafieros,
maltrato fisico y/o psicologico en la

empresa.

por parte de un empleador,

un jefe o  superior

jerarquico inmediato o
mediato, un compafiero de
trabajo o un subalterno,
encaminada a infundir
miedo, intimidacion, terror
y angustia, a causar
perjuicio laboral, generar
desmotivacion  en el

inducir la
del
conforme lo establece la

Ley 1010 de 2006.

trabajo, o

renuncia mismo,




Dimension

Actores

Autores

Tipos de
Violencia
Ocupacional
Percibida

11 personas representadas en un 17,2 %
la califican alta, lo que nos muestra que
la violencia fisica para los encuestados
se presenta muy pocas veces, pero tiene
una incidencia alta en la desmotivacion
laboral, generando miedo y estrés de
ser agredido.

13 encuestados 20,4 % le dan una
valoracion de intensidad media alta con
una valoracion entre (6 y 10) a la
violencia econdmica, lo que evidencia
que estas personas han sufrido de
violencia econémica lo que desmotiva,
por tener un trabajo no bien
remunerado lo que genera dificultades
financieras para realizar otras metas u
objetivos, como son por ejemplo la

formacion profesional.

El Instituto Nacional de Seguridad
e Higiene en el Trabajo de Espafia,
en la Nota Técnica de Prevencion
489 sobre violencia en el lugar de
trabajo (insht, 1999)

La violencia Tipo | se da entre
personas que no tienen ninguna
relacion legitima de trato con la
victima; el ejemplo mas comun es
la violencia ocurrida en un atraco,
donde no hay un trato comercial o
profesional entre el agresor y la

victima.

La violencia Tipo Il ocurre entre
personas que presentan algun tipo
de trato profesional, por ejemplo la
violencia que se presenta en la
relacion entre clientes, pacientes o
consumidores y el encargado de
ofrecer un servicio. Algunas
profesiones propensas a sufrir este
tipo de violencia son: el personal
de seguridad, conductores,
vendedores,  trabajadores  de
hospitales, profesores y empleados

del sector publico.




Dimension Actores Autores
Tipos de | 11 personas equivalentes al 17,2 % le dan | La violencia Tipo Il se
Violencia un nivel de intensidad a la violencia | caracteriza porque quienes
Ocupacional simbolica medio, alta con una valoracion | llevan a cabo las acciones
Percibida entre (6 y 10), lo que se puede percibir como | violentas tienen algun tipo de

que lo han podido experimentar en su
entorno laboral. ElI ser humano es por
naturaleza simbdlico lo que igualmente
manifiesta que este tipo de agresion es

recurrente en el escenario laboral.

relacion laboral, ya sea directa
0 indirecta, actual o pasada.
Un ejemplo habitual de este
tipo de violencia es la que
entre

ocurre jefes y

subordinados y entre

comparieros de trabajo.




Dimension

Actores

Autores

Condiciones

que presenta la
empresa  que
permitan la
prevencion y/o
mitigacién de
la  violencia

ocupacional.

12 Personas encuestadas que representan
18,8 % del total de la poblacion le dan una
valoracion baja a la prevencion de riesgos de
(1 a5), lo que se puede percibir que aun hay
empresas que Se preocupan minimamente por
la prevencion de los riesgos al interior de la
organizacion, lo que genera un foco activo de

riesgo laboral frente a este fendmeno.

Frente a la valoracion de los servicios

auxiliares (Limpieza, Seguridad,
Restauracién), 49 encuestados le dan una
valoracion entre 7 y 10 equivalentes al 80,3
% del porcentaje acumulado, lo que se puede
interpretar que este gran porcentaje de
personas se sienten cémodos con estos
servicios, sin embargo aproximadamente un
20 % de los encuestados no se sienten a gusto
con este item al interior de la organizacion, lo
que puede generar desmotivacion y poco

orgullo de laborar en estos sitios laborales.

46 personas equivalentes al 71,9 % del
porcentaje de encuestados consideran que el
incidente de violencia no incidié en su vida
social, familiar o cotidiana, 5 personas, 7,8 %
consideran que si tuvo incidencia, lo que
puede generar desequilibrio emocional,
estrés y riesgo psicosociales en la relacion

familiar y social.

2646  de

Riesgos Psicosociales

Resolucién

Decreto 614 de 1984,
seflala como objeto de la
salud ocupacional, proteger
a la persona contra los
riesgos relacionados con
agentes fisicos, quimicos,
biolégicos, psicosociales,
mecanicos, eléctricos y
otros derivados de la
organizacion laboral que
puedan afectar la salud
individual y colectiva en
los lugares de trabajo. Que
en los términos del numeral
12 del articulo 10 de la
Resolucion 1016 de 1989,
una de las actividades de
los  subprogramas de
medicina preventiva y del
trabajo es disefiar y ejecutar
programas para la
prevencion y el control de
enfermedades  generadas

por los riesgos

psicosociales.




Fase construccion de sentido

Nuevo concepto de
condiciones en el mundo
del trabajo
(Precarizacion mas
acentuada en personal
operativo y mandos
medios)

Entendimiento de las
interacciones en la
relacién Ser Humano-
Trabajo

Fruto de esta
investigacion estar
desarrollando la
investigacion Liderazgo
y Violencia Ocupacional
en 12 PYMES de la
Comuna Once de la
ciudad de Medellin

Construccion
de sentido

Aprendizaje
Organizacional en
minimizacion de riesgos
psicosociales y su
impacto en la eficiencia
y productividad

Liderazgo participativo
y situacional que
permita
empoderamiento y toma
de decisiones asertivas



CONCLUSIONES

La violencia ocupacional es un fenédmeno que afecta a un gran nimero de personas, en
ocasiones sin importar, su condicion social, estrato, empresa, ni ocupacion. En este proceso
investigativo se pudo identificar que el 29 % de las personas encuestadas representadas en
18 estudiantes encuestados han sufrido de esta, lo que afecta directamente al agredido en
términos psicoldgicos, psiquicos, laborales y familiares generando desmotivacion, miedo,
incertidumbre y desequilibrio emocional

Se recomienda a las organizaciones que aun no se han interesado en esta situacion tan
compleja, que cada vez se intensifica o por Io menos se devela, generar estrategias y acciones
que contribuyan a la disminucion de este fendbmeno ocupacional que atenta directamente
contra la eficiencia y productividad organizacional.

Una de las formas o maneras mas significativas de generar violencia ocupacional, es la
flexibilizacion laboral que en Colombia en los dltimos 20 afios se ha venido incrementando,
generando incertidumbre, aumento del empleo informal, desmejoramiento de la calidad de
vida de las personas, sobre carga laboral, estrés y enfermedades psicosociales, que
contribuyen al aumento de enfermedades laborales y muertes. Se deberian hacer alianzas
estratégicas entre el estado, la empresa y la academia para minimizar estos indicadores que
afectan la salud y la economia y que realmente apunten al mejoramiento desde lo humano y
social.

En el escenario laboral se manifiesta todo tipo de violencia ocupacional: verbal, fisica,
econdmica, simbdlica y general lo que se podria disminuir o controlar con politicas
gubernamentales que efectivamente sancionen o generen compromisos serios y responsables
de las empresas de toda indole, de no maltratar o dejar agredir a los trabajadores, generando
programas de prevencion, promocion y desarrollo del autocuidado que propicien ambientes
saludables de trabajo.

Que el tema de control de violencia ocupacional sea una gran cruzada nacional donde
intervengan todos los estamentos y la sociedad en general desde la inteligencia emocional y
habitos de vida saludable donde predomine el respeto y el cuidado propio y de las personas
con las que se interactla.
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