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Acoso moral en el ambiente de trabajo de las empresas
mixtas del sector petrolero
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Resumen

En el nuevo milenio las organizaciones afrontan cambios en las estrategias gerenciales
implementadas, generando estudios constantes del talento humano, obligandolas a gestar un
pensamiento globalizado donde exista una diversidad de ideas, culturas, valores, entre otros,
permitiendo el logro de los objetivos planteados de manera exitosa. Razon por la cual, estas
transformaciones estan dirigidas en su mayoria al bienestar, desarrollo, crecimiento y manteni-
miento del ser humano en todos los sentidos, reconociendo a éste ultimo como fundamental,
para poder desarrollar todas las actividades de la organizacion. Por ello, la presente investiga-
cién tuvo como objetivo caracterizar el acoso moral en el ambiente de trabajo de las empresas
mixtas del sector petrolero. La misma fue de tipo descriptiva, con disefio de campo, no experi-
mental, transeccional. La poblacion estuvo conformada por 143 empleados del drea adminis-
trativa de la gerencia de finanzas, aplicindose un censo poblacional, la técnica utilizada fue la
entrevistay el instrumento estuvo conformado por un (1) cuestionario tipo escala Likert de 24
items dirigido a medir el acoso moral. Para la confiabilidad se aplicé el alfa de Crombach y se
obtuvo como resultado 0,83, considerandose confiable, puesto que se encuentra en los para-
metros establecidos de confiabilidad. Como resultado, se evidencié un nivel muy alto de acoso
ascendente, asi mismo el tipo descendente y horizontal en la categoria alta. Para concluir, exis-
te la presencia de caracteristicas de acoso moral. Por lo cual se establecieron lineamientos te6-
ricos gerenciales para minimizar la presencia del acoso moral.
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Harassment Moral in the Atmosphere of Work of the Mixed

Companies of the Oil Sector

Abstract

In the new millennium, organizations face changes in the managerial strategies imple-
mented, generating constant study of human talent, forcing them to take shape global thinking
where there is a diversity of ideas, culture, values, among others, enabling the achievement of
the objectives successfully. These changes are intended mostly to welfare, development,
growth and maintenance of human beings in every way, recognizing the latter as key to devel-
oping the activities of the organization. Therefore this research aims to characterize moral har-
assment in the workplace of joint ventures in the oil sector. It was a descriptive, field design, non
experimental transactional. The population consisted of 143 employees in the administrative
area of financial management, using a population census, the technique used was the interview
and the instrument was made up by one (1) Likert scale questionnaire of 24 items to measure
the bullying . Reliability was applied to the alpha Crombach obtained 0.83, considered reliable
because it is in the parameters of reliability. As a result, there was a very high level of harass-
ment ascending and descending the same type and horizontally in the high category. To con-
clude, there is the presence of characteristics of moral harassment. It was established theoreti-
cal management guidelines to minimize the presence of moral harassment.

Key words: Moral harassment, work environment, quality of life.

1. Introduccion

Dado los cambios y transformaciones constantes gene-
rados en las organizaciones, producto de los avances tec-
noldgicos, se plantea la necesidad de lograr un desempeno
eficiente en su recurso humano, para lograr permanecer a
la altura de los grandes retos que deben enfrentar hoy en
dia y de esta manera conseguir ser verdaderamente una
ventaja competitiva.

Asimismo, las organizaciones se han visto en la necesi-
dad de realizar cambios en las estrategias implementadas,
generando un estudio constante del talento humano, no
sOlo en aspectos como el desempeno, rendimiento, inteli-
gencia, sino también por sus cualidades, emocionesy razo-
nes que le motivan para lograr un mejor desenvolvimiento
en el contexto laboral.

Por ello, la presente investigacion se estructura en su
primera parte, en la perspectiva del acoso moral en el am-
biente de trabajo, dando una visién general de como el ta-
lento humano se ha constituido en el mas importante de

los recursos, para llevar a cabo efectiva y exitosamente el
cumplimiento de la mision establecida por la misma. En
este sentido, los gerentes se enfocan en crear acciones que
propicien un ambiente donde la integracion, identifica-
cién y compromiso, refuerzan el sentido de pertenencia
logrando un ambiente de trabajo propicio.

Bajo estas perspectivas, la propuesta de identificar el
acoso moral en el ambiente de trabajo, llama a la reflexion
sobre los frecuentes comportamientos que no necesaria-
mente provocan dafios fisicos, pero de un modo sutil y si-
lencioso van minando la capacidad de resistencia de las
personas.

Asi mismo, la segunda parte trata sobre la calidad de
viday el medio ambiente de trabajo. Segtin Martos (2003)
esta es la forma como las empresas reconocen su respon-
sabilidad de crear trabajos y condiciones excelentes para
las personas, asi como el bienestar econémico de la orga-
nizacion, generando un ambiente laboral mas humaniza-
do. Pretendiendo satisfacer las necesidades de orden su-
perior y basico de los trabajadores, buscando utilizar sus
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habilidades, brinddndoles un ambiente que le estimule
para mejorarlas, la idea es desarrollar los talentos huma-
nos, no simplemente usarlos.

Por ello, el lugar de trabajo donde el individuo pasa
buena parte de su vida, establece relaciones con los demés
y se integra en un sistema de relaciones interpersonales
dentro de una organizacion productiva, viene a ser uno de
esos entornos sociales, quizas el més importante hoy, en
cuyo seno se manifiesta esta agresion psiquica y donde por
el contrario, debe existir un ambiente propicio para el de-
sarrollo en la calidad de vida laboral.

2. Perspectiva del acoso moral en el ambiente
de trabajo

En la actualidad las organizaciones pudieran estar sien-
do afectadas desde la perspectiva social y ética por el acoso
moral, segin Bosqued (2005), reflejada por los efectos de-
vastadores causados en la salud emocional, fisica asi como
en el disfrute de un ambiente saludable en la sociedad, la
comunidad, los lugares de estudio y el trabajo.

En este sentido, Hirigoyen (2003), plantea que en el
ambito empresarial, la violencia y el acoso nacen del en-
cuentro entre el ansia de poder y la perversidad, deterio-
rando no sélo el ambiente de trabajo y disminuyendo la
productividad, sino también favoreciendo el ausentismo
produciendo desgaste psicoldgico.

Por consiguiente, las condiciones fisicas del trabajo no
son lo Gnico importante, sino también las condiciones so-
cialesy psicoldgicas, son fundamentales y prioritarias en lo
que debe ser un ambiente de trabajo de calidad, donde se
deben satisfacer las distintas necesidades tanto de los em-
pleados como de la organizacion.

Al mismo tiempo, la calidad de vida tanto laboral como
personal de los trabajadores se ve afectada, dado que el aco-
so moral es una forma de agresion que afecta en lo mas hon-
do de la dignidad humana. Una forma de enfrentarlo es for-
taleciendo las relaciones entre empleadores y asalariados.

En relacién a esto, en México, la Asociacion Mexicana
en Direccion de Recursos Humanos A.C.(2002), se propu-
so luchar contra el acoso moral, por ello busca que la socie-
dad esté informada de la terrible realidad la que enfrentan
cada vez mas trabajadores, causandoles trastornos emocio-
nales. Las consecuencias psicoldgicas del acoso moral pue-
den ser graves: depresiones, ansiedad, pérdida de autoesti-
ma, retraimiento social. Todo ello acompafado de una
fuerte desmotivacion hacia el trabajo y un descenso del ren-
dimiento laboral. En ciertos casos las consecuencias psico-

l6gicas son tan graves, que la persona no vuelve a trabajar
nunca mas por miedo a sufrir una situacion similar.

Tomando en cuenta las consideraciones mencionadas
anteriormente, las organizaciones venezolanas se han ca-
racterizado por presentar conflictos de diversas indoles.
En informacién recopilada a través de entrevistas no es-
tructuradas, realizadas por las investigadoras en la geren-
cia de finanzas de las empresas mixtas en el ano 2008, se
pudo conocer que existen ciertos estilos de liderazgo que
crean un ambiente propicio para el acoso moral.

Bosqued (2005), deja ver que el acoso moral producido
en el ambiente de trabajo esté caracterizado por: el aisla-
miento auto impuesto, que limita tanto la entrada como la
salida de informacion; una cohesion irresponsable, donde
lo importante es “ser uno de los nuestros”; improductivi-
dad, siendo estructuras organizativas donde autoridad,
poder y control privan sobre criterios como productividad
y eficacia.

Bajo este mismo contexto de andlisis del acoso moral en
el ambiente de trabajo, estd centrada la problematica
planteada por las empresas mixtas de occidente, adscritas
a la Corporacién Venezolana del Petrleo (CVP). Las
cuales se muestran en el cuadro 1.

Cabe destacar, que las empresas mixtas son producto
de la migracion de 32 Convenios Operativos, iniciados en
el periodo 2006 —2007, donde las empresas transnaciona-
les participaron como socios privados en la CVP, dando
respuesta al nuevo modelo de explotacion del petréleo
en el cual es el Estado quien tiene la mayor parte de las
acciones y orienta la produccion de este recurso energéti-
co en funcion de una estrategia geopolitica y de desarro-
llo nacional.

De acuerdo con el Reporte de la CVP (2006), durante
reuniones técnicas y consulta, donde participaron geren-
tesy lideres de las Empresas Mixtas, estos consideraron la
necesidad de analizar el talento humano que labora en es-
tas organizaciones, como elemento esencialmente estraté-
gico en el éxito de los cambios, respondiendo al rol de una
corporacion con nuevas responsabilidades, en virtud del
crecimiento de los negocios que impone la incorporacion
de un modelo corporativo.

Senala la CVP (2006) que la integracion de las empre-
sas bajo esta nueva modalidad, ha generado la migracion
del personal de los extintos convenios operativos a empre-
sas mixtas, requiriendo ello de una revision y validacion en
la data del personal, con el perfil de cada trabajador, sus
salarios y beneficios contractuales, para determinar la for-
ma en la cual se insertard en estas nuevas empresas.
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Enrelacion con lo planteado anteriormente, las empre-
sas mixtas de occidente se crearon con estructuras organi-
zacionales, lineas de mando, asi como procesos, tareas y
actividades, generado un gran impacto en el talento huma-
no, debiendo aceptar las nuevas condiciones como politi-
casy reajustes salariales, acordes con lo establecido por el
socio mayoritario para seguir formando parte de las mis-
mas, o en su defecto, asumir la decisién de marcharse.

En virtud de lo planteado, los gerentes de las empresas
mixtas se han mostrado interesados en el estudio del acoso
moral en el ambiente de trabajo, dado que las mismas se
conformaron con personal de ambos socios, por lo cual se
han reportado conflictos laborales, causados por una co-
municacion deficiente y originando relaciones interperso-
nales inadecuadas.

Asi mismo, pudiendo ser producto de una excesiva su-
pervision, se fomenta un ambiente de trabajo desfavorable
para el desenvolvimiento de las actividades, provocando
baja motivaciony debilitando la autoestima de los emplea-
dos, reflejandose en un bajo rendimiento laboral.

Cabe destacar que las condiciones mencionadas anterior-
mente, puede también estar dadas por la situacion politica,
economica y social que atraviesa Venezuela en los Gltimos
afios y han incidido notablemente en la calidad de vida de los
empleados de las empresas mixtas del sector petrolero.

Al respecto Martos (2003), plantea que estas condicio-
nes, en algunos casos, pudieran influir en las relaciones in-
terpersonales entre los directivos o las personas que asu-
men posiciones claves y el personal administrativo, crean-
do maltrato verbal, amenazas, rumores malintencionados,

Cuadro 1. Conformacion de Empresas Mixtas.

lo cual afectaria de alguna manera el ambiente laboral y la
salud mental del personal.

Es importante resaltar el planteamiento de Hirigoyen
(2003), cuando define el acoso moral como toda conducta
abusiva (gesto, palabra, comportamiento, actitud) que aten-
ta, por su repeticion o su sistematizacion, contra la dignidad o
la integridad psiquica o fisica de un trabajador, poniendo en
peligro su empleo o degradando el clima de trabajo.

Para Leymann (1999), el objetivo del acoso moral es la
adscripcion de la conducta de la victima a los intereses de
la figura o figuras que lo ejercen, coincidentes o no con los
de la propia organizacion, llegando a provocar en su maxi-
mo nivel el vacio organizacional del acosado, con las 16gi-
cas consecuencias que ello comporta para su bienestar fisi-
co, psicolégicoy social, tanto dentro de la organizacion la-
boral, como fuera de ella.

Segiun Gonzalez (2005), todas las personas estan pro-
pensas a ser afectadas por el acoso moral, indistintamente
de los niveles jerarquicos de la empresa, tanto hombres
como mujeres. La mayor parte de los autores citados ante-
riormente, coinciden en la existencia de tres tipos de aco-
so, el ascendente, horizontal y descendente.

Ascendente: Se refiere a la situacion donde una perso-
naejerce un rango jerarquico superior en la organizaciony
se ve agredida por uno o varios subordinados

Horizontal: En este supuesto, un trabajador se ve aco-
sado por un compafiero con el mismo nivel jerarquico,
aunque es posible que, si bien no oficialmente, tenga una
posicion de facto superior.

BRITISH PETROLEUM + P DVSA = Empresa Mixta PETROPERIJA

SHELL + PDVSA= Empresa Mixta PETROLERA REGIONAL DEL LAGO

CHEVRON + PDVSA= Empresa Mixta PETROBOSCAN (CAMPO BOSCAN) y Empresa Mixta PETROINDEPENDIENTE

(CAMPO LL-652)

REPSOL YPF + PDVSA= Empresa Mixta PETROQUIRIQUIRE

CHINA NATIONAL PETROLEUM + PDVSA= Empresa Mixta PETROSIVEN

SUELOPETROL + PDVSA= Empresa Mixta PETROCABIMAS

PERENCO + PDVSA= Empresa Mixta PETROWARAO

PETROBRAS ENERGIA + PDVSA= Empresa Mixta PETROWAYUU

TECPETROL + PDVSA= Empresa Mixta BARIPETROL

VINCCLER OIL & GAS + PDVSA= Empresa Mixta PETROCUMAREBO

HOCOL VENEZUELA + PDVSA= Empresa Mixta LAGOPETROL

Fuente: Departamento de Recursos Humanos de PDVSA (2008).
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Tabla 1. Distribucion de frecuencias.

Variable Muy Alta Alta Media Baja Muy Baja Total
IAcoso Moral f 41 92 10 0 0 143
% 28,67 64,34 6,99 - - 100,00
IDimension Muy Alta Alta Media Baja Muy Baja Total
Tipos de Acoso Moral | f 44 90 9 0 0 143
% 30,77 62,94 6,29 - - 100,00
Indicadores Muy Alta Alta Media Baja Muy Baja Total
|Ascendente f 91 32 8 12 0 143
% 63,64 22,38 5,59 8,39 - 100,00
Horizontal f 20 65 39 19 0 143
% 13,99 45,45 27,27 13,29 - 100,00
Descendente f 56 74 13 0 0 143
% 39,16 51,75 9,09 - - 100,00

Fuente: Alvarez y Govea (2008).

Leyenda: Muy baja 1,00 a 1,80; baja 1,80 a 2,60; media 2,60 a 3,40; alta 3,40 a 4,20; muy alta, 4,20 a 5,00.

Descendente: En este caso el acoso no se desarrolla en-
tre iguales, sino que la victima tiene una situacion de infe-
rioridad, ya sea jerarquica o de hecho, respecto del agresor.

En relacion a lo expuesto anteriormente, se aplic6 un
instrumento conformado por un (1) cuestionario tipo es-
cala Likert de 24 items, a los empleados del drea adminis-
trativa de la gerencia de finanzas de las empresas mixtas, el
mismo fue validado por expertos en el 4rea y con una con-
fiabilidad de 0,98, lo cual indicé alta consistencia en las
respuestas, donde se obtuvieron los resultados que se pue-
den observar en la Tabla 1.

De esto se desprende una tendencia elevada hacia la
presencia en alto porcentaje hacia la variable acoso moral.
Destacando lo planteado por Hirigoyen (2003), esta situa-
cion se presenta frecuentemente en el contexto actual,
dando a entender que los trabajadores asalariados deben
aceptar cualquier cosa con tal de conservar su empleo.

Asimismo el acoso ascendente, manifestado como muy
alto por los empleados encuestados, puede originarse
cuando un trabajador es ascendido a un puesto en donde
debe dirigir a sus antiguos compaferos de trabajo, sobre
todo si no se le es consultado previamente, ni tomados en
cuenta sus opiniones.

3. Calidad de vida y medio ambiente de trabajo

El medio ambiente de trabajo influye de manera signi-
ficativa en la calidad de vida laboral, segiin Aguado (2001)

el proceso de integracion entre el hombre y su entorno la-
boral, debe proporcionar condiciones de trabajo y activi-
dades que resulten satisfactorias y contribuyan para el de-
sarrollo del hombre como ser social y como trabajador.

Expone Bosqued (2005), en el caso que 1a historia labo-
ral del individuo refleje una dedicacion de varios afios a su
organizacion, su oficio o su profesion, o bien considere
que ya es tarde para volver a empezar un nuevo camino
profesional, su carrera tiende a concluir en una amarga
prejubilacion del mundo del trabajo.

En otros casos, de personas mas jovenes, éstas siguen
soportando la presion algin tiempo, hasta que su trabajo
se vuelve puramente instrumental y se mantienen en la or-
ganizacion de una manera burocritica, en tanto les llega
una oportunidad para poder marcharse, lo que suele ser
infrecuente dadas las condiciones de precaria salud en la
que tienden a encontrarse.

Por ello Bar6n, Munduate y Blanco (2002), afirman
que en definitiva, los multiples sistemas de aplicacion del
acoso psicoldgico en el trabajo, si se mantienen de forma
sostenida sobre una persona o un grupo de personas que
no tiene los recursos suficientes como para amortiguar sus
influencias, pueden llegar a deteriorar su salud, con mani-
festaciones de diversos sintomas como conductas de evita-
cién, ideacion recurrente, desarrollo de fobias, alteracio-
nes del sueno, entre otros.

Para Lares (1998) la calidad de vida laboral es la preo-
cupacion por el bienestar general de los trabajadores en el



98 ALVAREZ Y GOVEA DE GUERRERO / ACOSO MORAL EN EL AMBIENTE DE TRABAJO DE LAS EMPRESAS MIXTAS DEL SECTOR PETROLERO

desempeio de sus tareas. Este concepto incluye todos los
aspectos fisicos, ambientales y psicoldgicos del sitio de tra-
bajo, asumiendo dos posiciones antagénicas: por un lado,
la reivindicacioén de los empleados por el bienestar en el
trabajo y por el otro, el interés de las organizaciones por
sus efectos potenciales, tanto en la productividad como la
calidad de vida.

En torno a este planteamiento Mondy y Noe (2000),
coinciden en definir la calidad de vida laboral en funcién
de la satisfaccion de las necesidades personales, econdmi-
cas, de desarrollo personal y de la interaccion social de los
miembros de una organizacion, a través de las tareas de-
sempefiadas en ella y de las condiciones de trabajo que la
misma le ofrezca.

En concordancia con lo planteado por los autores men-
cionados anteriormente, la calidad de vida en el trabajo
comprende un entorno laboral agradable, caracterizado
por la fluidez de la comunicacion entre todos los niveles de
la organizacion, promocionando las relaciones interperso-
nales positivas con puestos de trabajo estructurados de for-
ma tal que permitan el desarrollo de las habilidades de los
individuos, con salarios y beneficios acordes a las activida-
des desempefadas, donde existen medidas de seguridad,
respeto por la opinién de todos los miembros de la organi-
zacion, preocupacion por el bienestar integral de los em-
pleados y familiares, con politicas y normas bien definidas
para crear la identificacion con la empresa, orientadas a la
satisfaccion laboraly a elevar el autoestima del trabajador.

Asi como los recursos materiales y tecnoldgicos influ-
yen en la productividad de una organizacion, del mismo
modo ocurre con la calidad de vida laboral, segin Chiave-
nato (2007) para alcanzar la calidad de vida y la productivi-
dad, las organizaciones deben contar con personas moti-
vadas que se involucren en los trabajos que realizan y re-
compensas adecuadas. Por lo planteado anteriormente, se
asume que los trabajadores deben sentir la necesidad de
ejercer alguna influencia en la organizacion, a través de la
generacion de ideas que mejoren la productividad y las
condiciones de trabajo, incluso si los altos directivos no
aceptan todas sus recomendaciones, constituyéndose en
oportunidades para el crecimiento, logros y reconoci-
mientos personales.

4. Consideraciones finales

En la actualidad, la gerencia de las empresas mixtas del
sector petrolero se han visto en la necesidad de dar un tra-
to diferente a los trabajadores, entendiendo que no se

debe gestionar a las personas de la misma manera como se
gestiona un presupuesto o una cuenta. La propia naturale-
za de las relaciones establecidas influye directamente en
aquello por lo cual sus empleados estén dispuestos a hacer
el trabajo. Por ello, la gerencia debe intentar conocer
mejor la naturaleza humana y su comportamiento.

Es importante resaltar la importancia que significa in-
vertir tiempo en ello, estar equipado para relacionarse con
sus empleados, creando un ambiente de trabajo mas pro-
ductivo y agradable, propiciando de esta manera una cul-
tura que permita dar identidad, personalidad y destino a
una organizacion para el logro de sus fines econdmicos y
sociales.

Del mismo modo, se entiende que el trabajo ocupa una
buena parte de la vida de las personas, tanto en tiempo
como en energia fisica y psiquica y, en muchos casos, inva-
de también el horario extralaboral, sobre todo cuando las
cosas vienen mal dadas. De ahi la necesidad de lograr,
cierta estabilidad en el mundo laboral, como un requisito
necesario para conseguir la armonia en la vida en todos sus
sentidos.

Se considera establecer lineamientos tedricos geren-
ciales, que busquen entender la cultura organizacional
como un todo organizado y al mismo tiempo un elemento
organizador de la vida de las personas, basados en los valo-
res, creencias, actitudes, habitos, normas y politicas, para
crear, mantener y desarrollar un talento humano con un
sentido de pertenencia, convirtiéndolo en la verdadera
fuerza vital de las organizaciones. Una de las estrategias a
utilizar podria ser mantener actualizado a todo el personal
que integra el equipo de trabajo a través de cursos.

Los contenidos deben estar orientados hacia el conoci-
miento del personal en cuanto a los valores, principios éti-
cosy filosoficos de la organizacion y formular acciones di-
rigidas al fortalecimiento de la conducta resiliente del per-
sonal a través de la espiritualidad y la motivacion.

Convocar al desarrollo de actividades extramuros, para
el fortalecimiento de las relaciones interpersonales esti-
mulando las conductas deseables y desanimando las inde-
seables de los miembros de la empresa. De este modo, se
crearia un clima de cordialidad y confianza entre todos los
miembros, donde se pueda desarrollar la identidad y el or-
gullo por la organizacion.

Del mismo modo, promover el didlogo constructivo
acerca de la direccion, valores, politicas y asuntos impor-
tantes del negocio, al mismo tiempo que se fomenten los
factores de éxito, que son: los logros, el legado, la signifi-
canciay la felicidad, consiguiendo de esta manera fomen-
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tar una cultura de paz, mediante el respeto, comunicacion
y la negociacion entre los grupos.

Se concluye entonces, segtn los resultados obtenidos,
que existe dentro de todas las empresas mixtas un alto ni-
vel de acoso moral, el cual deteriora de alguna manera el
ambiente de trabajo, llegando incluso a producir bajas en
la productividad y rendimiento laboral de los empleados.

Por ello, se exhorta, a los lideres a reflexionar sobre la
necesidad de fortalecer una cultura organizacional, donde
a través de la toma de conciencia se permita una filosofia
de gestion de calidad de vida que minimice el acoso moral,
y alos empleados desarrollar su creatividad, capacidadesy
destrezas de manera eficiente, a fin de asegurar la gesta-
cion y fortalecimiento de una cultura basada en la ética,
con la mision de lograr empresas que tomen en cuenta al
individuo como un ser holistico, capaz de lograr el mejora-
miento continuo de sus capacidades personales, profesio-
nales y laborales.

Referencias

AGUADO, R. (2001). Calidad de Vida en el trabajo. (Documen-
toenlinea). Disponible, http: /pp.terra.com-mx_rjaguado/vi-
dat.htm / (consultado: 2007, julio 17).

ASOCIACION MEXICANA DE RRHH (2002). Acoso Moral
(Documento en linea). Disponible, http: //www.amere-
dirh.com.mx (consultado: 2008, marzo 25).

BOSQUED, M. (2005). iQue no te pase en el trabajo!. Cémo
combatir el estrés y la ansiedad en el dmbito laboral:
mobbing, estar quemado, tecnoestrés... Gestion 2000.Com.
Espana.

BARON, Munduate; BLANCO, M.L. (2002). La Espiral del
Mobbing. Colegio Oficial de Psic6logos de Espaia.

CHIAVENATO, I. (2007). Administracion de Recursos Huma-
nos. Mc. Graw Hill.

GONZALEZ, M. (2005). Nueva Causal de Retiro Justificado
del Trabajo. El Mobbing, Psicoterror, Acoso Moral, Estrés
Laboral. Vadell hermanos. Editores. Venezuela. Segunda re-
impresion.

HIRIGOYEN, M. (2003). El acoso Moral. El maltrato psicolo-
gico en la vida cotidiana. Editorial Paidés. Espana.

LARES, A. (1998). Calidad de Vida en el Trabajo. Un Modelo
Integral. B.L. Consultores Asociados. Caracas.

LEYMANN, H. (1999). Contenido y Desarrollo Del Acoso Mo-
ral (Mobbing) en el Trabajo. Universidad de Unea, Suecia,
En European Journal of work and organizatinal Psychology.

MARTOS, A. (2003). No puedo mas. Las mil caras del maltrato
psicolédgico. Mc Graw Hill. Espana.

MONDY, W,; NOE, R. (2000). Administracion de Recursos Hu-
manos Hispanoamericana, S.A. Sexta Edicion. México de
Recursos Humanos. Pretince Hall.

REPORTE ANUAL DE LA CORPORACION VENEZOLA-
NA DE PETROLEO. (2006). Caracas. Venezuela.






