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RESUMEN

Objetivo: establecer relacion significativa entre el mobbing y el estrés laboral

en trabajadores de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC.

Material y método: el estudio fue de tipo cuantitativo, nivel correlacional y
disefio no experimental. La poblacion de estudio la conformaron 100
trabajadores de mantenimiento de ambos sexos de la empresa de SERPHYS
SAC. La muestra fue no probabilistica y de tipo censal. La técnica de
recoleccion fue psicométrica, los instrumentos utilizados fueron el cuestionario

de mobbing y la escala de estrés laboral.

Resultados: no existe relacion significativa entre el mobbing y el estrés laboral
en trabajadores de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC.; debido
al valor de ,002, segun el coeficiente de correlaciébn de Pearson. Asi mismo,
se hallé bajo nivel mobbing 50.00%, asi como bajo nivel de estrés laboral
39.00%.

Conclusiones: no existe relacién significativa entre el mobbing y el estrés

laboral en trabajadores de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC

Palabras clave: mobbing, estrés laboral, sintomatologia, trabajadores,

agotamiento, violencia.



ABSTRACT

Objective: To establish a significant relationship between Mobbing and work

stress in maintenance workers of the SERPHYS SAC company.

Material and Method: the study was quantitative, basic level and correlational
descriptive design. The study population was made up of 100 maintenance
workers of both sexes from the SERPHYS SAC company. The sample was
non-probabilistic and census type. The collection technigue was the survey and
the instruments used were the Mobbing questionnaire and the Labor stress
scale.

Results: There is no significant relationship between Mobbing and work stress
in maintenance workers of the SERPHYS SAC company; due to the value of
.002, according to Pearson's correlation coefficient. Likewise, a low level of
Mobbing 50.00% was found, as well as a low level of work stress 39.00%.

Conclusions: It is ruled out that the level of Mobbing increases the level of

work stress in the maintenance workers of the SERPHYS company.

Keywords: Mobbing, work stress, symptoms, workers, exhaustion, violence.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion, lleva por titulo “Mobbing y
estrés laboral de los trabajadores de mantenimiento de la
empresa de SERPHYS SAC. 2022, en el que se procedid a hacer

el andlisis por capitulos.

Asi mismo, se determind la relacion significativa entre el acoso y
el estrés laboral, en la que se procedié a hacer el analisis por

capitulos.

En el primer capitulo se elaboré la introduccion, donde se plantea
el titulo de la tesis y el objetivo principal. En el capitulo Il, se
elaboré el planteamiento del problema, para tal fin se tuvo que
analizar el problema general, seguido de los problemas
especificos; luego los objetivos, general y especificos.
Seguidamente se elaboro la justificacién y su importancia. En el
capitulo 111, tratamos el marco tedrico, en el que se hizo el analisis
de acuerdo con los antecedentes internacionales, seguido de los
nacionales y finalmente los regionales y locales. Luego se
elaboré la base tedricay el marco conceptual de las dos variables
de la investigacién. En el capitulo 1V, se elaboré la metodologia,
el tipo y nivel de la investigacion, disefio, poblacién y muestra;
las hipétesis generales y especificas, ademas las variables de
estudio, donde se realiz6 la operacionalizacion de variables y la
recoleccion de datos, ademas de las técnicas e instrumentos. En
el capitulo V, se presenté los resultados con su interpretacion. En
el capitulo VI, se hizo el analisis descriptivo de los resultados y la
comparacion de los resultados con el marco tedrico. Se finalizé
con las conclusiones y recomendaciones. Posteriormente se hizo

las referencias bibliograficas y los anexos.
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2.1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Descripcion del Problema

El mobbing o acoso laboral, es uno de los problemas que se
ha incrementado considerablemente en los ultimos afios, el mismo
gue ha sido analizado por diversas disciplinas, las cuales coinciden
en la relacion de poder que ejerce una persona sobre otra dentro de
la jerarquia organizacional; la cual ocasiona trastornos depresivos,

ansiosos, estrés angustia entre otros.

Es importante, mencionar que el acoso dentro del ambito
laboral, puede manifestarse de diferentes maneras, como
hostigamiento sexual, el cual es considerado delito dentro de
nuestro pais, sin embargo, no siempre se le hablé abiertamente
sobre ellos dentro de las empresas, convirtiéndose en taba por
muchos afios, sin embargo; fue la a Organizacion Mundial de
Trabajo (OIT 2017) defini6 el acoso sexual laboral como
proposiciones indebidas y tocamientos o acercamientos indeseados

con caracter sexual y la consideré un tipo de violencia de género.

Diversas investigaciones, reportan que los casos de mayor
incidencia se dan en las sociedades machistas (OIT, 2013), lo que
se suma a ello, factores como limitadas y precarias condiciones
laborales, desempleo, alto indice de pobreza, informalidad laboral lo
cual incrementa el nivel de exposicion a discriminacion y acoso
contra las mujeres (Yague, 2020). Esto indica que son las mujeres,
las principales victimas de acoso, sin embargo; son escasos los
casos que se han denunciado por las victimas, por temor a

represalias, despidos y amenazas por parte del acosador.
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La desigualdad en las oportunidades laborales y salariales
entre varones y mujeres, es aun evidente en paises de
Latinoamérica, sirviendo como caldo de cultivo de problemas
sociales, como la informalidad, la violencia, corrupcion, el acoso
laboral entre otros, los cuales se han visto con mayor claridad en la
situacion de pandemia que se vive actualmente, ocasionando
multiples consecuencias negativas en las personas y en las

organizaciones.

Por otro lado, es necesario analizar uno de los problemas mas
estudiados en la actualidad, como es el estrés laboral, el cual
produce multiples consecuencias negativas para las personas que
lo padecen y que afecta directa o indirectamente a las
organizaciones, tal como lo refiere la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT), la que considera al estrés laboral como una
enfermedad que repercute en el desarrollo laboral de los
trabajadores en su ambiente laboral, actividades laborales,

relaciones sociales y familiares.

En ese sentido; en la actualidad, las organizaciones se han
visto expuestas a desarrollar estrategias de adaptacién vy
versatilidad, para poder sostenerse a través del tiempo, dentro de
este proceso, han recurrido a la busqueda de perfiles profesionales
y personales en sus colaboradores, sin embargo, los trabajadores
se han visto afectados por las constantes presiones y exigencias por
parte del mercado laboral (20 % a 33 % de la fuerza laboral a nivel
mundial), lo cual conlleva a que el trabajador muestre un perfil que
en muchos de los casos sobrepasa su preparacion y habilidades,
llevando a este a sufrir complicaciones a nivel psicologico (49.7 %
presenta trastornos de ansiedad) y en su estado fisico como
consecuencia del estrés laboral (50.6 % presenta patologias

osteomusculares y 33.6 % patologias al sistema nervioso).
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En nuestro pais existen estudios realizados sobre el estrés
laboral y como este afecta la produccion laboral, asi como la salud
e los trabajadores, siendo una de las consecuencias, trastornos a
nivel psicologico, tal es asi que segun el MINSA (2018), reporta que,
en el 2018, el 60 % de la poblacién tuvo estrés de origen laboral. En
el departamento de Lima, un 80 % de los trabajadores
(predominando en el sexo femenino con un 63 %) sufre de estreés,
de este total un 60 % padece estrés laboral; presentando como
consecuencias ansiedad, depresion, inseguridad, entre otros
trastornos psicolégicos. Ademas de cansancio, dolores de cabeza,

alteraciones del suerfio, etc.

Galvez V. Conozca (2017), sostiene que el estrés laboral esta
relacionado a enfermedades coronarias, depresion y alteraciones
musculoesqueléticos, debido a que produce respuestas fisiologicas,
generando que el organismo proponga su particular respuesta,
desencadenando sintomatologias como cansancio y agotamiento,
dolores de cabeza, trastornos del suefio, falta de apetito, afectando

la productividad y el desempefio de los trabajadores.

Actualmente, muchas de las organizaciones, han flexibilizado
sus estructuras con relacion a sus procesos administrativos y
logisticos, sin embargo; no todas han logrado asumir con
responsabilidad la importancia de la prevencion de riesgos
psicosociales, los cuales representan una amenaza latente para la
produccién empresarial, sectores de salud, educacion y servicios

sociales (Lozano & Rodriguez, 2020).

Es importante mencionar que las organizaciones actualmente,
apuestan por el desarrollo personal de los trabajadores, haciendo
hincapié en las habilidades de interaccion social, la capacidad de
trabajar en equipo y la comunicacion eficaz, esto; con el objetivo de
promover estilos de comportamientos saludables que permitan una

14



mejor convivencia dentro del trabajo, fomentando un adecuado
clima laboral, aspectos intangibles que acompafian de manera

positiva a la cadena de produccion de una organizacion.

Cabe sefialar que, como parte de la interaccion social dentro
del entorno laboral, se suscitan momentos criticos, ocasionando
muchas veces conflictos que deben no ser atendidos
adecuadamente a fin de no debilitar las relaciones sociales y el clima
organizacional, es por ello la importancia del disefio e
implementacion de programas de prevencion y sensibilizacion como
parte de la induccion a los colaboradores ingresantes a la empresa
de SERPHYS S.A.C.

2.2 Pregunta de investigacién general

¢ Qué relacion existe entre el acoso y el estrés laboral de los

trabajadores de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC?
Preguntas de investigacion especificas

¢Cudles son los niveles de Mobbing en los trabajadores de
mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC?

¢, Cudles son los niveles de estrés laboral en los trabajadores de
mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC?

¢ Qué relacion existe entre el mobbing y la dimensién sobrecarga en el
trabajo en los trabajadores de mantenimiento de la empresa de
SERPHYS SAC?

¢, Qué relacion existe entre el mobbing y la dimension control sobre las
actividades laborales en los trabajadores de mantenimiento de la
empresa de SERPHYS SAC?

15



¢ Qué relacidn existe entre el mobbing y la dimensidn desgaste
emocional en los trabajadores de mantenimiento de la empresa de
SERPHYS SAC?

¢ Qué relacidn existe entre el mobbing y la dimensién desequilibrio entre
esfuerzo y retribucion en los trabajadores de mantenimiento de la
empresa de SERPHYS SAC?

¢ Qué relacion existe entre el mobbing y la dimension apoyo institucional
en los trabajadores de mantenimiento de la empresa de SERPHYS
SAC?

2.3Justificacion e importancia

La justificacibn de la investigacién, se sustenta en los siguientes

aspectos:
Justificacion tedérica

La investigacion se justifica tedricamente porque permite
determinar la relacién del mobbing con el estrés laboral, planteando
referentes tedricos, antecedentes e informes importantes como la
Organizacion Mundial de la Salud (2021) y la Organizacién Mundial de
Trabajo (OIT 2017). Ademas, se pretende aportar nuevas formas de
entender la realidad que viven los trabajadores de mantenimiento de
la empresa de SERPHYS SAC, mostrando la importancia del impacto

gue tiene el mobbing sobre el estrés laboral.
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Justificacion metodoldgica

El presente estudio, pretende determinar la relacion significativa
entre el acoso y el estrés laboral de los trabajadores de mantenimiento
de la empresa de SERPHYS SAC, para ello se utilizaran instrumentos
validos y confiables para medir y correlacionar cada una de las
variables, los cuales seran sometidos a un proceso de validacion por

criterio de jueves y expertos.
Justificacién préactica

Los resultados permitirdn obtener informacion atil para que la
empresa SERPHYS SAC, implemente programas de prevencion del
mobbing, fortaleciendo las buenas préacticas laborales que generen un
adecuado clima laboral.

2.40bjetivo general

Establecer la relacion significativa entre el mobbing y el estrés laboral

de los trabajadores de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC
2.50bjetivos especificos:

Identificar los niveles de mobbing en los trabajadores de mantenimiento
de la empresa de SERPHYS SAC

Explicar los niveles de estrés laboral en los trabajadores de
mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC

Determinar la relacion significativa existe entre el mobbing y la
dimensién sobrecarga en el trabajo en los trabajadores de

mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC
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Determinar la relacion significativa existe entre el mobbing y la
dimensién control sobre las actividades laborales en los trabajadores de

mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC

Identificar la relacion significativa existe entre el mobbing y la dimensién
desgaste emocional en los trabajadores de mantenimiento de la
empresa de SERPHYS SAC

Determinar la relacidén significativa existe entre el mobbing y la
dimension desequilibrio entre esfuerzo y retribucion en los trabajadores
de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC

Determinar la relacion significativa existe entre el mobbing y la
dimension apoyo institucional en los trabajadores de mantenimiento de
la empresa de SERPHYS SAC

2.6 Alcances y limitaciones

Dentro de las limitaciones para el desarrollo del presente trabajo
se identifica el escaso tiempo de la investigadora, escasos estudios
locales respecto a las variables, restricciones para la aplicaciéon de

instrumentos de evaluacion.
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1. MARCO TEORICO
3.1Antecedentes

Para este fin, se revisaron las fuentes de origen cientifico
desde el internet, donde se pudo ubicar investigaciones que
guardan estrecha relacion con las variables del estudio,

obteniendo importantes y valiosos aportes.
Antecedentes internacionales

Para conocer mas sobre el tema, es necesario tener en consideracion

las investigaciones en el ambito internacional:

Bustani (2020) sefald en su estudio de corte no experimental en
el que evalla si existe violacibn a los derechos humanos en los
individuos de una muestra de 252 voluntarios de México, se utilizé la
prueba Negative Acts Questionaire, y sus resultados fueron que si
existe relacion entre el mobbing y violacion de los derechos humanos,
ademas refiere de acciones hostiles de un grupo (mobbing) fueron 118
de los 252 encuestados de los cuales 86 fueron mujeres y 32 varones
con edades de 31 y 50 afos fueron los que en mas ocasiones refirieron

haber sido victimas de mobbing.

Villacre y Zambrano (2020) mencionaron que el objetivo del
estudio fue establecer el efecto del estrés laboral en el desempefio de
funcionarios del instituto ecuatoriano de seguridad social del Canton de
Chone. Por ello se realiz6 una investigacion descriptiva con una
metodologia inductiva, deductiva y analitica; sirviendo como
instrumento para obtener informacion. Para la recoleccion de datos, se
realizé una entrevista al director del IESS, mediante el cual se dese6
indagar sobre los temas notables de la institucién. Este estudio se
elaboré con una muestra de 335 personas que trabajan en las diferentes

unidades del establecimiento, al que se destind la encuesta “medic—
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stres” que obtuvo puntuaciones entre los sujetos de estudio: estrés leve
moderado, severo; como resultado logran un nivel severo de estrés en
los funcionarios de IESS, donde los factores organizacionales,
interpersonales y psicologicos incluyen: falta de personal, trabajo,
aumento de responsabilidades, aumento de absentismo y contacto
permanente con ansiedad y deceso. Se presentan como las principales
causas de estrés laboral que resultan en un desempefio durante el
trabajo, un deterioro de una pérdida de satisfaccion en el trabajo y la
calidad del servicio brindado por la entidad. Es por ello que se plantea
la propuesta de técnicas de prevencion para ayudar en la mejora del

desempeiio profesional.

Garcia (2016) indicé que el objetivo fue estudiar el estrés en el
trabajo entre el personal administrativo y los trabajadores de la
Universidad de Cuenca, asimismo, es una investigacion correlacional
con un estudio transversal en una muestra en varios grados de 240
personas y una poblacion de 607 sujetos Las variables estudiadas
fueron relacién laboral, puesto, datos biolégicos, demanda psicolégica,
control, clasificacion laboral, efectos de control, efectos del trabajo. El
método utilizado fue la encuesta, la técnica fue la entrevista, el
instrumento fue el cuestionario modelo de control del Karasek
considerando 14 preguntas cerradas y cuatro alternativas de respuesta.
Los datos se analizaron en el software estadistico IBM SPSS V.21, para
fijar la relacion que existe entre las variables se empleé el chi cuadrado
de tau b y anova, el andlisis de riesgo se realiz6 utilizando la prevalencia
(IC 95%). Se obtuvo de resultado que el 14,58% desarrollan trabajo
activo; el 43.75% trabajo pasivo, el 23.75% trabajo de alta tension
laboral y trabajo de baja tensién laboral el 17.92%, encontrandose
significancia estadistica con sexo, relacion laboral y puesto de trabajo
(p<0.05), a igual, entre demanda psicologica con, sexo, relacion laboral
y cargo (p<0.05), Con las variables control, se hall6 empleo de

habilidades en cargo y relacién laboral (p<0.05), Se concluye que hay

20



el doble de probabilidades de desarrollar enfermedades fisicas y

mentales en el personal administrativo que el trabajador.

Villarreal (2020) en su estudio de corte no experimental para
buscar la relacion entre el acoso laboral sobre desempefio laboral con
una muestra de 100 empleados conformado por 60 colaboradores
masculinos y 40 féminas de una ciudad de Ecuador, para lo cual aplico
el inventario de acoso laboral de Leymann (LTPT 60), y la evaluacién
de desempefio de la organizacion Maki Fusién, los resultados
demostraron que no existe una relacion significativa (rs=0,59) entre el
acoso laboral y desempefio laboral, ademas el 14% de los
colaboradores muestra niveles altos de acoso laboral, y en el que 75%
son hombres y el 43% son mujeres, demostrandose la existencia de
conductas hastiadas y compulsivas con la intencién que origine dafios
a la afectada asociada en las estrategias de acoso laboral, y
desvalorizacion del trabajo, como también el nivel de satisfaccion
laboral muestra un nivel muy bueno en conjunto a la mayoria de los

empleados.

Gomez, Irma y Monroy (2018) estudiaron en Colombia, en el
Hospital San Juan de Dios de Pamplona las manifestaciones del
mobbing laboral en los funcionarios de dicho nosocomio. El estudio fue
cuantitativa, descriptiva, se emple6é como instrumento el test LIPT-60 de
Leymann. El muestreo fue probabilistico y se tuvo una muestra total de
72 trabajadores. Los resultados evidenciaron que solo el 14% de la
muestra ha sufrido mobbing laboral; ademas, el desprestigio laboral
(41%) es el tipo de acoso que se manifiesta con mayor frecuencia,
seguido por el entorpecimiento del progreso (21%) y la intimidacién
manifiesta (13%). Se concluyd que en el hospital no se ha
experimentado mucho mobbing laboral y que este se manifestod
mediante el desprestigio personal y el entorpecimiento del progreso.
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Ansoleaga y Ahumada (2018) realizaron en Chile una
investigacion sistematica con el objetivo de realizar una descripcion y
un andlisis de la literatura cientifica de la violencia laboral del area de
salud. El estudio se llevdo a cabo mediante el andlisis de contenido
consistente y técnicas cuantitativas para la sintesis de las
subcategorias. Se tuvo una muestra de 23 articulos cientificos de las
principales bases de datos, tales como, scopus, scielo, pubmed, entre
otros. Como resultados, en su mayoria la literatura tiene una
metodologia cuantitativa, realizan una medicibn de la violencia
psicoldgica laboral, sus estratos y consecuencias. Se concluyo6 que los
facilitadores de la violencia tienen una relacion con el tipo de trabajo, de
las dimensiones de la organizacién proviene la violencia en el trabajo y
se han estudiado principalmente las consecuencias en la salud mental,

siendo estas la depresion, el estrés laboral y el estrés post traumatico.

Antecedentes nacionales

Para conocer mas sobre el tema, es necesario tener en consideraciéon

las investigaciones en el ambito nacional:

Baltazar & Lalupu (2021) que investigaron un proyecto no
experimental, para determinar que la correlacion entre dos variables es
mobbing y estrés laboral con una muestra de 320 colaboradores entre
19y 70 afios de edad del sector publico de la sierra de La Libertad, para
lo cual emplearon el cuestionario escala de acoso laboral o mobbing
EAL y un segundo instrumento que vendria a ser el cuestionario de
estrés laboral, obteniendo la correlacion entre ambas variables siendo
significativa (r=.48; p<.01), entre el acoso laboral y estrés laboral,
sefalan que es de relacion tipo positiva y moderada en la dimension de
desprestigio laboral. EI mayor porcentaje de colaboradores que

muestran bajo riesgo de sufrir acoso laboral es de 73,8%; por otro lado,
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se muestra 56,3% colaboradores reportando nivel moderado de estrés,

seguido del 41,6% que reporta nivel leve.

Farfan (2020) mencion6 como propdsito en su investigacion,
precisar la conexion que existe en estrés laboral y la satisfaccion laboral
en la municipalidad, lo cual utiliza como punto de vista metodologico de
la citada investigacion de disefio no experimental, correlacional, usando
como compilacion de sus datos, herramientas la cual es la encuesta y
también el cuestionario de escala de Likert, estas herramientas de
compilacién de datos fue usada en los trabajadores de dicha entidad y
la entrevista en particular a los jefes de personal y a la gerencia de
administracion siendo un total de 1565 trabajadores en la empresa con
una muestra de 309 colaboradores encuestados. en la investigacion
muestra que los resultados indican una conexion negativa y muy
significativa de variables las cuales son estrés laboral y satisfaccion
laboral teniendo el coeficiente de RHO de Spearman de -0.141, con
nivel de error de 0.05, que nos quiere decir que a mas estrés laboral
acepta la hipotesis general de esta tesis. los importantes factores que
repercuten en la de las variables son las dificultades en la
infraestructura, mobiliario y equipamiento inservible, mal ambiente
laboral y mucha recarga laboral, poca motivacion laboral tanto

profesional y econémicamente y las funciones repetidas.

Talledo y Ugaz (2019) mencionaron que el estudio tiene como
objetivo ensefiar que el estrés tiene relacion de manera negativa sobre
la satisfaccion laboral dentro de cualquier empresa del call center en
2018. Para lograr este objetivo, se decidio utilizar instrumentos que
fueron utilizados en diferentes encuestas: la escala de estrés laboral
elaborada por Ivancevich y Matteson y adquirida por la OIT-OMS vy el
cuestionario job satisfaction index de Spector, indice de satisfaccion,
instrumentos frecuentemente citados en la literatura académica. Se

entrevisté a un total de 19 empleados del centro de atencién telefénica
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de ate mediante un cuestionario en linea autoadministrado compuesto

por las 2 herramientas mencionadas anteriormente.

Galvez (2018) explica que su estudio es de tipo no experimental
de disefio corte transversal, su objetivo es determinar la relacién entre
el clima laboral y desempefio laboral, con 30 colaboradores como
muestra de una empresa de negocios alimentarios pesquero, en la
ciudad de Surco, con un cuestionario validado por juicios de expertos,
obtuvo la dimension comportamiento organizacional con un 40% con
relacion al desempefio laboral, y la dimension de la comunicaciéon con
36,67% se encuentran en término medio por lo que en los resultados se
tiene un coeficiente de correlacion muy fuerte en relacion al clima

organizacional y como también al desempefio laboral.

Ortiz & Percela (2019) su estudio fue de disefio no experimental,
para determinando la correlacion entre el mobbing y desempefio
laboral, con 65 trabajadores como muestra de la provincia de Chimbote,
para lo cual emplearon el cuestionario de mobbing y el cuestionario
desempefio, sus resultados que si existe relacion negativa con el 36,9%
gue representa un nivel bajo del mobbing, y el 53,8% en nivel medio, y
con la dimensién de atentar contra la dignidad, se obtuvo el 33,8% se
ubicaron en el nivel medio y la desvalorizacion de capacidad se muestra

el 49,2% que se encuentra en el nivel medio.

Dancourt (2018) menciond que esta tesis tiene como propdésito
averiguar una conexion que existe en el estrés y el desempefio laboral
de los empleados. El alcance de esta tesis fue correlacional, su disefio
es no experimental y transversal. La poblacion consté de 30
trabajadores de la empresa, a través de la tecnologia de encuestas se
recopilaron los datos, que utiliza un cuestionario que consta de 25
preguntas como herramienta. La informacién se proceso utilizando el

programa SPSS V.24. la respuesta obtenida se observa que hay una
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relacion inversa y muy significativa de clase moderada medio entre el
estrés laboral y desempefio laboral - 0668 con un nivel de error de
0.001, es quiere decir que a mayor nivel de desempefio laboral que
existe en un colaborador, menor es el nivel de estrés laboral, esto
también se aplica cuando existe un mayor grado de estrés laboral,

implicaria un menor desempefio.

3.2 Bases tedricas
Definicion de mobbing laboral

En el presente estudio se realiza una recoleccion de informacion teérica
mas especifica sobre el tema de mobbing laboral a través de los aportes
de los diferentes autores y expertos en el tema.

Leymann (1997) fue el psicélogo que, a inicios de la década de 1980,
adopto el término de mobbing para el comportamiento adulto, dejando
la connotacion de intimidacion (refiere agresion fisica y amenaza) para
las actividades entre los adolescentes y los nifios, ya que no presenta

las mismas caracteristicas funestas del mobbing.

Por su parte, Einarsen y Skogstad (1996) fueron los que investigaron
acerca del mobbing, que indica que se genera en el transcurso de un
periodo de tiempo cuando algun trabajador o trabajadora se convierte
en objeto de dafios perjudiciales realizados por otras personas y por
una diversidad de razones se ve expuesto a enfrentar dificultades que

terminan daféandolo.

En cuanto al mobbing laboral, Truijillo et al. (2007), definen como un tipo
de agresiéon gue fomenta la creacién de un clima laboral desfavorecedor

para un adecuado desempefio en la empresa.

Por otro lado, Gonzéales y Delgado (2013) definen al mobbing laboral

como uno de los riesgos psicoldgicos principales a los que las personas
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pueden llegar a enfrentar en el transcurso de su vida laboral. Sin
embargo, eymann (1990) define al mobbing como terror psicologico que
se suscita en el sector laboral a consecuencia de conductas basadas
en la hostilidad y carentes de ética, realizadas sisteméaticamente por un

trabajador o un grupo de trabajadores en perjuicio de otro.

Ademas, Motta (2008), menciona que el mobbing se trata de todo tipo
de conductas repetitivas que suelen provenir de un superior en la
jerarquia de la organizacién, cuyo Unico objetivo es realizar un
descrédito, desconsideracibn o menoscabo a una o varias personas,

ante el grupo social en el cual laboral.

El mobbing laboral se ha definido basicamente como una forma de
violencia psicologica en los diferentes lugares de trabajo, por tanto, se
presenta a través de diversos tipos de comportamiento; en
concordancia con los autores mencionados, el mobbing laboral, en
términos generales, tienen consecuencias sobre los trabajadores

(victimas) a nivel psicolégico, social y también econémico.
Teorias del mobbing laboral

Existen diversos autores que han planteado teorias de mobbing laboral

dentro de ellos destacamos a:
Teoria de Heinz Leymann

En su primer libro Mobbing, Leymann (1984), da a conocer claramente
el significado del término mobbing como “terror psicolégico” o
“psicoterrorizacion”, es decir, el mobbing en el sector laboral lo define
COomo una comunicacion opuesta y carente de ética, dada entre una o

MAas personas contra otro en un determinado tiempo.

Leyman, especifica que, el acoso psicolégico se basa en una

clasificacion de estrategias de acoso en el trabajo, con las cuales el
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autor llegd a desarrollar instrumento LIPT 60, las 6 mas importantes a

descubrir son:

e Desprestigio laboral: son estrategias de acoso laboral basadas
en descreditar o desprestigiar mediante comunicacion
distorsionada, lo cual puede incluir calumnias o rumores;
ademas, incluyen el establecimiento de restricciones o agravio
comparativo con los demas trabajadores, ocultando y/o
minimizando los logros laborales.

e Entorpecimiento del progreso: bloqueo sistematico de las
actividades encomendadas en el trabajo de la victima,
estableciendo tareas inapropiadas que degradan el trabajo, es
decir, el acosador designa responsabilidades que sobrepasan
las capacidades de la victima, el cual impide el cumplimiento, por
ende, es criticado y menospreciado su trabajo.

e Incomunicacion o bloqueo de comunicacion, se refiere a no tener
comunicacion dentro y fuera de la organizacion, es decir, aqui el
acosador niega a la victima la facultad de expresarse, haciendo
uso de su jerarquia.

e Intimidacion encubierta; implican dafios y amenazas encubiertos,
que, por lo general, se llevan a cabo “limpiamente” o que no
puede ser detectada una “huella”, por lo cual no puede hacerse
un reconocimiento de los responsables de los hechos.

e Desprestigio personal: se refiere a conductas que buscan
desacreditar o desprestigiar la vida privada y personal, es decir,
todo lo no laboral del trabajador mediante burlas o criticas a la

forma de vivir, pensar y ser.

27



Teoria de Pierre Bourdieu

La teoria de Pierre (2010) se basa en tres conceptos principales:
campo, capital y habitus. El primer concepto campo se refiere a que
se deben identificar a los actores quienes conforman el mobbing
laboral derivada de las posiciones sociales que ocupan; el segundo
concepto es el capital, se constituye como un espacio de conflictos
entre individuos y grupos que buscan, segun su posicion de
subordinante, conservar o modificar la distribucion y en tercera
instancia se debe analizar al habitus, este significa condicién del

cuerpo, estilos de vestir, disposiciones etc.

Es decir, el habitus existe dentro de los actores en sus practicas
sociales, en la interaccién, en su conducta en su forma de

expresarse.
Caracteristicas del mobbing laboral.

De acuerdo con los autores mencionados se logra entender que el
mobbing laboral se encuentra en todos los lugares, por lo tanto
(Hirigoyen, 1998), indica que tiene que ver con un trastorno egoista
de la personalidad, porque son “resentidas, frustradas, envidiosas,
celosas, simplemente buscando hacer dafio o anular a otra

persona.”

Cervantes (2011) sefiala que en las organizaciones el acoso moral
estd caracterizado principalmente por palabras, actitudes vy
conductas repetitivas que, al ser consideradas por separado, dan la
apariencia de ser insignificantes, y las convierten en destructivas,

por tres razones:

e Porque afecta negativamente a las personas que lo padecen
gue no son dables en una sociedad que busca la proteccion

y respeto del bienestar personal.
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e Por el miedo generado por la hipercompetitividad que se vive
en el ambiente laboral de muchas organizaciones y, a
consecuencia, existe una elevada presion en los trabajadores
gue puede llegar a convertirse en un clima laboral con una
progresiva agresividad.

e Por el temor que las condiciones de hipercompetitividad que
viven las empresas y la presion consecuente de los
empleados pueda degenerar en ambientes de trabajo

progresivamente agresivos.
Causas del mobbing laboral

El mobbing laboral, asi como tiene consecuencias también tiene
causas dentro del ambito laboral. Pifiuel y Zavala (2011) consideran
gue entre las principales causas de mobbing laboral se encuentran
la envidia y los celos de los acosadores, en otras palabras, la victima
presenta cualidades que la hacen destacar en el grupo y eso genera

este tipo de sentimientos en los acosadores.

Entre este tipo de cualidades envidiadas se encuentra capacidad
profesional superior, subordinados, jefes, evaluaciones con

resultados positivos o felicitaciones por el trabajo que realiza.

Otra causa significativa del mobbing es que el acosador demuestra
el poder como una forma de minimizar a los demas trabajadores con
el objetivo de afianzarse y mantenerse en el trabajo. Si un trabajador
tiene poder para realizar hostigamiento y dafio a otros trabajadores
y no ser sancionado, sino estar impune, los temas trabajadores van

a reconocerlo, respetarlo y le obedeceran sin ninguna resistencia.

Einarsen, S. (2000) realizé la identificacion de tres modelos que

permiten el abordaje de las causas del acoso de tipo psicolégico:
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e Tomando en cuenta el tipo de personalidad tanto de la victima
como la del agresor.

e En funcion a las interacciones humanas que se realizan en la
organizacion y su caracterizacion inherente.

e Enfocado en el ambiente y clima organizacional. Segun la
personalidad, los rasgos de la victima como timidez y

autoestima baja se consideran causas potenciales.

En funcién de las caracteristicas, el mobbing es generado por
rivalidades generadas por el interés en obtener determinado puesto
de trabajo Hirigoyen (1998). Por ultimo, organizacionalmente, estilos
de liderazgo deficientes y sobrecarga laboral son los principales
factores que causan mobbing (Leymann, H. 1990a).

Perfil psicoldgico del agresor y lavictima en el mobbing laboral.

El mobbing laboral se desarrolla mediante dos perfiles un perfil
psicoldgico del agresor y otro perfil por parte de la victima, ademas,
Abajo (2006) establece que las organizaciones y los testigos tienen

caracteristicas que hacen que se propicie el mobbing laboral.
Perfil del agresor.

Las primeras investigaciones realizadas por Leymann (1990)
identificar que el objetivo principal del agresor es lograr que la
victima abandone su trabajo, en el mismo sentido (lfiaki, 2003)
determinan que el acosador es el que tiene una personalidad

psicOpata que busca hacer dafio a su victima.

Leymann (1997) afirma que el agresor tiene comportamiento que
solo busca esconder o disimular sus propias carencias, es decir su
comportamiento del agresor se basa en la necesidad de control a

los demas.
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Perfil de la victima

Para Pinzén y Atencio (2010) todas las personas pueden ser
victimas de mobbing laboral en cualquier momento, sin embargo,
Abajo (2006) sugiere que es necesario estar en el lugar preciso, y

gue el potencial agresor considere un eventual peligro o amenaza.

Abajo (2006), describe las principales caracteristicas de la victima
referente a su vida personal y personalidad. 1. Tener una vida
personal y familiar satisfactoria, 2. La popularidad en a la
organizacion, es decir, que la victima sea carismatica, el cual el
agresor desearia poseer, 3. Las operaciones y el trabajo en equipo,
el acosador no acepta la misma idea y 4. La empatia, hace
referencia a que la victima presenta facilidad los problemas con las

necesidades de los demas (p, 123).
Etapas del mobbing laboral

En muchos trabajos desconocen la existencia del mobbing laboral,
es por ello, que el acoso permanece siempre dentro de las
organizaciones. Pueden encontrar cuatro etapas de incidentes

criticos (Diazgranados, 2014)
Conflicto inicial

Para Diazgranados (2014) esta etapa se considera como detonante
del acoso laboral, en cualquiera de sus formas vy, llega a ser
considerada por el agresor como la excusa por la cual iniciar las
conductas hostiles en agravio de la victima. Durante esta etapa, la
persona que viene siendo acosada vivencia un estadio clinico de
autoafirmacion, considera que tiene la razén y puede llegar a

manifestar sintomas de ansiedad.
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Vidal (2010), refiere que este fendbmeno tiende a comenzar de
manera insignificante como un cambio imprevisto, la victima
empieza a ser reprochada por la manera en que hace su trabajo que,
hasta la fecha era considerada como adecuado. Diferentes
comportamientos de parte del agresor perjudican desencadenar
ansiedad en las victimas de mobbing laboral, y esto hace que se
generen actitudes agresivas. De forma hipotética, esta fase suele
tener corta duracion, por lo que la siguiente fase se iniciara lo mas
pronto como los pares del trabajo de la victima y el personal de
administracion manifiesten actitudes estigmatizadoras (Leymann,
1990).

Estigmatizacion

La segunda etapa es la estigmatizacion, Diazgranados (2014)
expone, que es donde la persona victima de acoso experimenta la
interrupcion de su trabajo y también familiar, esto conlleva a un
sufrimiento psiquico, es decir, la victima comienza a generar dudas
respecto a su criterio, crea explicaciones falsas tanto para él mismo
como para los otros, se van manifestando sentimientos de

inseguridad e incluso devalla sus capacidades.

Segun el autor Vidal (2010) concluye que la estigmatizacion es una
etapa en donde las agresiones se vuelven parte del dia a dia, se ven
multiplicadas y toman diversas formas, pretendiendo desequilibrar
psicolégicamente a la victima, inclusive hacer que abandone el
puesto de trabajo. Sin embargo, Leymann, H. (1990c) identifica que
todas las acciones de maltrato se basan en la principal caracteristica
de la manipulacion. 1. La reputacién de la victima mediante
difamacion, ridiculizaciones y rumores. 2. Comunicacion hacia la
victima a través de prohibiciones para que esta se exprese y hable;
ademas se puede realizar con criticas constantes. 3. Circunstancias
sociales como aislamiento. 4. La posibilidad de que la victima
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cumpla con su trabajo mediante tareas sin sentido, tareas que
humillan a la victima o dejando de darle trabajo. 5. Amenazas

violentas.
Intervenciéon

En esta etapa, el psicélogo Leymann (1990) manifiesta que el
mobbing laboral se da cuando las autoridades de los trabajadores
de la organizacion aceptan la existencia del acoso y participan para
una solucién o sancién. Mientras que Vidal (2010) considera que, en
esta fase, se deben tomar medidas, basadas en jerarquia superior
con la finalidad de lograr una soluciéon al problema, contribuyendo

asi, al sufrimiento del afectado.

De igual forma Diazgranados (2014) recomienda que estas medidas
se deben empezar desde que se reportan sucesivas bajas médicas
gue tienen como fin aplazar o alargar el conflicto, hasta que el
trabajador que es victima sea despedido 0 se genere una pension a

causa de invalidez permanente.
Marginacién o expulsion

La ultima etapa tiene como propdsito y también consecuencias para
la victima. Segun Diazgranados (2014) el objetivo es la marginacion,
hasta conseguir que el trabajador presente su renuncia a la
empresa. Respecto a las consecuencias, se puede destacar que, la
victima pasa por un camino en el cual se presentan permanentes
bajas por salud, un aparente retiro voluntario del trabajo o por un
despido basado en un rendimiento bajo.

Para Vidal (2010) en esta fase la mayoria de los trabajadores
guedan excluidos de forma definitiva de ese trabajo como cualquier
otro con una pensién por incapacidad, por lo cual se convierten en

una carga economica y social para el gobierno.
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Situacion que genera que el trabajador subsista presentando varias
patologias consecuentes al psicoterror que vivencid en la
experiencia anterior y consecuencias fisicas, psicoldgicas,

psiquiatricas y sociales.

De acuerdo con las anteriores definiciones, el acoso laboral
comprende 4 etapas, las cuales tienen relacidon con la estructura
organizacional, y estas pueden llegar afectar de manera social,

econOmica y psicolégicamente.
Consecuencias del mobbing laboral.

El acoso laboral es considerado uno de los principales factores
psicosociales en el sector laboral, por ello provoca consecuencias
sobre la victima, la organizacion y a la sociedad. (De Miguel y Prieto,
2016)

Consecuencias sobre la victima.

En primer, lugar las consecuencias sobre la victima tiene una
durabilidad de acuerdo con la intensidad del acoso en el trabajo, en
este sentido De Miguel y Prieto, (como se citd6 en Moreno, 2008),
cuando un trabajador esta expuesto al acoso laboral, genera elevados
niveles de tension en el personal acosado, lo cual trae como
consecuencia victima malestar en la victima que se encuentra en una
situacion de indefension.

Lopez, Prado, y Rodriguez (2008) determinan que los efectos en la
salud son devastadores, incluyen ansiedad generalizada, sensacion de
impotencia, depresion, estrés, melancolia, apatia.

Estos efectos pueden complicarse al grado de terminar en un
desenlace tragico como puede ser el suicidio de la victima (Medina,
2009). Segun Rodriguez y Sanz (2011) el acoso no solo afecta la vida

laboral sino también afecta en el ambito personal y familiar del
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trabajador, generando conflictos en el trabajo, en la familia, y a la vez,

en la salud del mismo.

Consecuencias sobre laempresay la sociedad

En segundo lugar, el mobbing laboral genera consecuencias sobre la
empresa y la sociedad. De Miguel y Prieto (2016), Manifiesta que el
acoso genera consecuencias no solo en la victima, sino que esto
también afecta a la organizacion y su 6ptimo funcionamiento.

Estas consecuencias negativas disminuyen el rendimiento del trabajo
produciendo un aumento del absentismo, mayor numero de
accidentes, provocando unos mayores costes a las empresas.
Asimismo, estas consecuencias también afectan a la sociedad,
incrementando los costos de salud, de igual forma, se inicia una
pérdida de valores y principios que conducen a un comportamiento en
el cual se desatiende a la victima (Bartolomé, 2012).

Definicién de estresores

Pérez (2017, como se citd en Rojas, 2019) definio los factores
de estrés como circunstancias, situaciones imprevistas y condiciones
personales que surgen en nuestra vida de una manera consciente 0
inconsciente lo percibimos como una amenaza. En definitiva, son

aguellos momentos que experimentamos como algo negativo.

Situacion de estrés laboral

Barén (2014, como se cité en Noriega, 2017) mencion6 que el

estrés se divide en:

35



Eustress (positivo) que es la accidon principal es de cuidar el
CUEerpo y prepararse en caso amenazas 0 escenarios que requieren
nuestras habilidades fisicas y cognitivas para poder realizar con éxito
una funcién en especifica. Es una circunstancia en que el cuerpo se
enfrenta a escenarios muy dificiles e incluso puede experimentar

emociones placenteras.

Distress (negativo) es la respuesta de un resultado excesivo al
mismo estrés y al tiempo prolongado, lo cual puede conducir a
desequilibrios mentales y fisicos, blogueando nuestro sistema
fisioldgico, incluso, dicha reaccién exagerada termina reduciendo la
atencion, la toma de decisiones y accién, dafiando nuestra interaccion

con las demas personas, desequilibrando el estado animico.
Dimensiones del estrés laboral
Dimension 1: sobrecarga en el trabajo

De Arco (2013, como se cité en Diaz, 2017) indicé que es el
compromiso que se puede cuantificar y verificar, el cual se genera por
una razén en estrés especifico, lo cual esta asociado a la demasia de
trabajos y labores que produce un desgaste psicoldgico. Las aptitudes

y el discernimiento generan alto desgaste emocional y fisonémica.
Dimensién 2: control sobre las actividades laborales

Hernandez et al. (2012, como se citd en Garcia, 2018)
mencionaron que son aquellos procesos de control que se instauran
como parte de todas las politicas empresariales y que permiten conocer
el detalle y accionar de las personas que trabajan en una organizacion.
Estos son los mecanismos mas comunes que se emplean como parte
de dichos procesos de supervision del personal, muchas de estas

ocasiones pueden resultar dificiles para los trabajadores).
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Bosqued (2008) indicé que son el conjunto de mecanismos que
utiliza un trabajador con la Unica finalidad de controlar los procesos que
realizan los empleados. Para ello se puede hacer uso de muchas
herramientas que van desde el &mbito de la video tecnologia hasta los
GPS.

Dimension 3: desgaste emocional

Leka et al. (2019, como se citdé en Mendoza, 2019) definieron
como el cansancio emocional que puede sentir el trabajador por el
exceso de tareas. Se genera por la angustia con respecto al trabajo, la
preocupacion por proyectar su labor y el desinterés que tienen al

realizarlo.
Dimensién 4: desequilibrio entre esfuerzo y retribucion

Siegrist (2008, como se cité en Tirado, 2019) menciond que el
estrés se relaciona con la labor que recibié el colaborador. Asi como el
refuerzo empirico en el campo de la psicologia de las empresas. Con el
prototipo que estrés laboral el cual es producto del desequilibrio del
esfuerzo de los trabajadores que se invierte en su valor en la retribucion

gue obtiene.
Dimensién 5: apoyo institucional

Gonzalez et al. (2010, como se citdé en Vasquez, 2019) definieron
todos los aspectos ligados al lugar del centro laboral. Que la empresa

brinda para fortalecer el trabajo incorpora:

Procesos de trabajo: tarea que se debe cumplir en el lugar de trabajo

es necesario la descripcion y valoracion de aquellos procesos.

Supervision laboral: grupo de actos que realizan los directivos que

admiten examinar la realizacion o ejecucién de las actividades
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designadas a cada colaborador. Como de descubrir los motivos que

complica el realizarlo.

Apoyo de los superiores para la realizacidon del trabajo: el conocimiento
proactivo de los jefes superiores que brinda a los colaboradores para la
realizacion de las tareas asignadas, El cual brinda un soporte para
aumentar el desempefio, esta conformado por diferentes aspectos: el
trato que percibe el colaborador, por la tarea culminada, soporte a los

directivos.

Evaluacion del trabajo: es la valoracibn que se da a la labor
desempefiada por el trabajador, la misma que puede ser realizada ya

sea por sus compaferos y autoridades.

Oportunidades de promocion: es aquella posibilidad que se le da al
trabajador para poder ascender de puesto, por el buen trabajo que haya

realizado en el tiempo que ha estado en la organizacion

Autonomia: estimada como la autodeterminacién que tiene el
colaborador en su lugar de trabajo, asi como brindar sus opiniones o

perspectivas sin temor a las represalias de sus lideres.
Tipos de estresores

Las variables estudiadas, el estrés es un grupo estimulante que
se presenta cuando se realiza una determinada labor, el cual puede
producir una irritabilidad, asi como un resultado desfavorable para el

colaborador. (Peiro, 2020). Son clasificados de la siguiente manera:

estresores del ambiente fisico: factores estresantes que incluyen

vibracion, iluminacién, temperatura, ambiente, etc.

Exigencias del mismo trabajo: los factores estresantes se encuentran
en su actividad el cual genera causas de estrés como sobre aumentar

la carga laboral, horas extras o el riesgo, etc.
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La particularidad de la actividad que se realiza o el objeto de la labor:
Podemos mencionar oportunamente el controlar actividades tareas, el
uso de aptitudes que posibilitan la realizaciébn de las actividades
experiencias de retroalimentacion recibida por la realizacion de la labor

o la identificacion de las actividades y complejidad del trabajo.

El desempefio de roles: definido como un grupo de exigencias y
expectativas, sobre la conducta esperada del colaborador. Se sabe
sobre la ambivalencia, asi como el desacuerdo en el aumento de roles
gue son factores estresantes. Las relaciones interpersonales y

grupales: son conexiones elevadas, compafieros, usuario, etc.

Estresores relacionados con el desarrollo de la carrera: estos factores
estresantes como la inseguridad laboral, situaciones en diferentes
etapas de desarrollo, diferentes transiciones de roles, promociones muy

rapidas o demasiado lentas, etc.

Aspectos vinculados con las nuevas tecnologias: existen también
problemas de disefio, implementacion y gestion de las tecnologias

actuales.

El ambiente de trabajo o componentes de la estructura: excesiva
concentracion o un ambiente o apoyo social muy burocratico entre los
colaboradores de la empresa, el vinculo entre el trabajo y otras esferas
de la vida: como la vida familiar y la relacion de los roles familiares y las

actividades laborales.

Fases de estrés

Vialfa (2010, como se citd en Iparraguirre y Yupanqui, 2016)

indico las fases del estrés:
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Fase de alarma: para iniciar la fase del progreso del estrés, a lo largo
de esta fase se presentan sintomas: frecuencia cardiaca corta y rapida,
aceleracion de presion arterial, ansiedad y angustia, son causadas por
la segregacion de hormonas que brindan efectos después de unos
minutos el cual tiene como funcion proyectar al organismo para una

actividad.

Fase de resistencia: este paso que forma parte de la continuidad de la
primera fase, permite compensar el costo de energéticos inducidos por

el estrés y, asi evitar la fatiga del cuerpo.

En esta etapa, el cuerpo segrega hormonas que aumentan la glucosa
al nivel que el cuerpo necesita para el correcto desempefio del corazén,
el cerebro y los masculos, durante esta etapa, los individuos que estan
perjudicados con los distintos comportamientos: unos se dispone para
enfrentarse a los demas en directo, otros prefieren estar sin
preocuparse por resolver su condicion y algunos intentan prevenir

situaciones que consigan provocarla.

Fase de agotamiento: en el momento que ocurre un cuadro de estrés
continuo y severo deja cualidad para responder y se cansa, el estrés es
tan intenso que los individuos afectados no pueden resistir a la
agresion, el organismo colapsa y no logran responder en la situacién de
agresion. Durante esta fase, la persona afectada va a desarrollar
determinadas patologias que hacen que el cuerpo olvide su capacidad
de responder. (Hererra,2012 como se citd en Iparraguirre y Yupanqui,
2016).

Sintomatologia del estrés laboral

Brunet (1999, como se citd en Quispe, 2016) menciono que estas

sintomatologias son: sintomatologia psicoldgica del estrés laboral:
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e Problemas psicosomaticos: se convierten los trastornos
psiquicos en sintomas fisicas, que en muchos casos estan
relacionados con las diferentes enfermedades fisicas que
puedan tener los empleados.

e Actitudes negativas hacia si mismo: se evidencia una mala
actitud y situacion negativa hacia ustedes mismo, que desarrolla
depresion.

e Ansiedad: otro de los sintomas que presenta mucho la persona
es la ansiedad que puede exhibir.

e Codlera: es un efecto que la persona manifiesta cuando tiene
escaso control sobre el entorno.

e Aburrimiento: se genera a causa de realizar el trabajo de manera
monaotona.

e Bajatolerancia a la frustracion: el individuo se presentaré de cara
a los resultados inesperados de su trabajo, ocasionando una
frustracion debido a que cuenta con una baja tolerancia ante este
sintoma.

e Estos sintomas presentados en el individuo pueden causar dafio
a la organizacion, ya que el personal se sentira reacio a brindar
sus servicios, debido al deterioro corporal y psicoldgico.

e Sintomatologia organizacional del estrés laboral:

e Baja de rendimientos, escasas ganas o espiritu de que la tarea
de la empresa sea exitosa. Al evidenciarse como resultado de
una modificacién rigurosa en la empresa.

e Actitudes desfavorables hacia el usuario presenta obstaculos y
reclamos de los usuarios a causa de la mala atencion y su mal
caracter.

e Rotacion, un alto porcentaje de rotacion es evidente porque el

personal no se siente comodo 0 a gusto en su entorno laboral.

Sintomatologia ambiental del estrés laboral:
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e Actitudes desfavorables, las personas que por estrés en el
trabajo manifiestan una actitud desfavorable superara y afectara
también el comportamiento en su familia y amistades.

e Disminucién en la calidad de vida personal, se evidencia que las
personas estresadas tienen una mala calidad debido a la

reduccion de su satisfaccion en el ambiente personal y amical.

Estas manifestaciones presentadas por una persona que trabaja en una
empresa, tienen alto riesgo debido a que dicha persona puede poner
en peligro su vida y la de los demas.

Consecuencia del estrés

Williams y Cooper (2004, como se citd en Aguila y Céndor, 2016)
mencionaron que el estrés en el trabajo tiene consecuencias a nivel
personal y organizacional. Este ultimo, genera que el estrés al causar
dafio a las personas, afecta su desarrollo en el ambiente laboral lo cual

repercute sobre la organizacion.

Dado que este impacto en el negocio no se evidencia de inmediato,
existe incertidumbre sobre sus efectos; en qué medida perjudica a la
entidad. Ademas, los diferentes efectos del estrés en el trabajo a

menudo son indistinguibles entre si.

3.3Marco Conceptual

Mobbing:

Cassitto, Fattorini, y Gilloli (2014), lo define como un comportamiento
agresivo y amenazador de uno o mas miembros de un grupo acosador,
hacia un individuo.

Estrés laboral:
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Gonzales (2014, como se citd en Salirrosas y Santamaria, 2019)
menciona que el estrés laboral es originado por diferentes factores en
el entorno laboral que tiene mucha implicacion y consecuencia en el

desempeiio de los trabajadores.
IV. METODOLOGIA
4.1 Tipo y nivel de investigacion
Tipo de investigacion

En la presente investigacion, se procedi6 a utilizar el tipo cuantitativo,
ya que segun Hernandez-Sampieri, R. & Mendoza, C. (2018)
considera que cuantitativa, porque se baso en el estudio y analisis de
la realidad a través de diferentes procedimientos basados en la
medicion. Permite un mayor nivel de control e inferencia, siendo posible
realizar experimentos y obtener explicaciones contrastadas a partir de

hipotesis.
Nivel de investigacion

La presente investigacion, fue de nivel correlacional, en la primera
variable se buscé descubrir el nivel de ansiedad de los trabajadores y
en la segunda variable, si es que influyé de alguna manera negativa o

positiva sobre la segunda variable.
4.2 Disefio de la investigacién

El disefio fue no experimental, porque es una investigacion
correlacional, puesto que mide si existe o si hay relacion o no entre sus
variables. Ademas, evalla el grado de vinculacion entre ellas. También,
el proposito de este disefio fue obtener a través de lineamientos
sistematicos para predecir valores sobre los individuos o unidades de
analisis en relacion a las variables. El esquema del presente disefio fue

el siguiente:
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Figura 1. Disefio de investigacion
Donde:
M = Trabajadores de mantenimiento
r = Relacion entre las variables
O1 = Mobbing
O2 = Estrés laboral

4.3 Poblacion — muestra

Poblacion

La poblacién para la investigacion fue finita, porque incluyé un nimero
limitado de medidas y observaciones y esta constituida por todos los
trabajadores de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC, de
la ciudad de Lima. Los cuales ascienden a un total de 100 trabajadores

gue laboran de manera presencial.
Muestra

Por la naturaleza y relevancia de la investigacion la muestra fue la
totalidad de la poblacion de 100, puesto que es finita, ademas, por ser

un namero reducido de integrantes.
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4.3.3 Muestreo

Para la presente investigacion se utilizo la muestra no probabilistica la
cual se define como la eleccion de los elementos relacionadas con las
caracteristicas de la investigacion o los propdésitos del investigador
(Johnson, 2014, Hernandez-Sampieri et al., 2013 y Battaglia, 2008).

4.4 Hipotesis general y especificas
Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el mobbing y el estrés laboral en

trabajadores de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC.
Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre el mobbing y la dimensién sobrecarga
en el trabajo en trabajadores de mantenimiento de la empresa de
SERPHYS SAC.

Existe relacién significativa entre el mobbing y la dimensién control
sobre las actividades laborales en trabajadores de mantenimiento de la
empresa de SERPHYS SAC.

Existe relacion significativa entre el mobbing y la dimensién desgaste
emocional institucional en trabajadores de mantenimiento de la
empresa de SERPHYS SAC.

Existe relacion significativa entre el mobbing y la dimensiéon
desequilibrio entre esfuerzo y retribucibn en trabajadores de

mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC.

Existe relacion significativa entre el mobbing y la dimension apoyo
institucional en trabajadores de mantenimiento de la empresa de
SERPHYS SAC.
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4.5 ldentificacion de las variables
Las variables para nuestra investigacion fueron:
Variable 1: mobbing

Variable 2: estrés laboral
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4.6 Operacionalizacion de las variables

- - ESCALA
DEIFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE )
MEDICION
Desprestigio Acusaciones falsas 5, 10, 17,
laboral Minimizacion de logros. 18, 28, 49,
Invencién de fallos 50, 54, 55,
56, 57,
58, 59, 60
Entorpecimiento | Degradacion laboral 14, 27, 32,
del progreso Asignacion de tareas innecesarias 33, 34,
Cassitto, Asignacion de tareas sobre su 35,37
Fattorini, y . . capacidad Ordinal
L cuestionario de - — —
Gilloli (2014), lo LIPT-60 Incomunig, ¢, Prohiben hablar con los comparieros | 3, 11, 12,
define como un ’ acion o bloqueo | Ignorar a las personas en el trabajo. | 13, 15, 16, 1.Nivel
. adaptado por o S :
comportamiento Rivera (2005) de Pérdida de comunicacion fuera y 51, 52, 53 bajo
MOBBING agresivo y Este " | comunicacion dentro S _
amenazador de | .-\ oo e de la organizacién 2. Nivel
uno 0 mas| oo ety | INtimidacion Conducta agresiva de los 7,9, 43, 44, medio
miembros de un encubierta trabajadores Proporcionan 46, 47,
compuesto por 6 o ;
grupo, _eI dimensiones gastos perjudiciales. 48 3. Nivel
aco_saqlqr, hacia ' Manipulacién de sus herramientas. alto
un individuo. Intimidacion Uso de vocabulario inapropiado 1,2, 4,8,
manifiesta Interrupcién al momento de 19, 29
expresarse.
Conflictos sociales.
Desprestigio Criticas destructivas Burlas 6, 20, 21,
personal de las creencias religiosas 24, 25, 30,
Comentarios degradantes. 31
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ESCALA

DEIFINICION DEFINICIO
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONNAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE
MEDICION
Sobre carga en | Exceso de actividades realizadas. | 1,2,3,4,5,6,7,8,
Gonzales el trabajo Tiempo insufuciente para realizar
tareas.
gt?jlgr’l como se Sentirse rebasado por la dificultad
Salirrosas y lde
Santamaria Este es un as tareas.
2019) ’ _ o d Control sobre Exceso de esfuerzoy 9,10,11,12, Ordinal
menciona que cuestionario de | jas responsabilidad. 13,14,15,16,
el aplicacion ;"‘Cbt'V'dlades
. aborales
estrés laboral indivi . — i
) es originado individual a | Desgaste Insatisfaccion. 17,18,19,20, 15'\:.\(’)‘5'
ESTRES por diferentes | trabajadores, el emocional Enojo. 21,22,23,24, :
LABORAL f Tension. :
actoresenel | cyal consta de Agotamiento 2. Nivel
entorno laboral ] gotar ' medio
que tiene 40 items de Evasion.
mucha Desequilibrio Insatisfaccion por el 25,26,27,28 i
mucnd respuesta (Ll 20,21, 3. Nivel
implicacion y o entre reconocimiento. Frustracion .29,30,31,32, alto
consecuencia | Multiple. esfuerzoy respecto de las
en el retribucién expectativas de crecimiento
desempefio de laboral
los
trabajadores. Apoyo Falta de condiciones para el 33,34,35,36,
Institucional desempefio y brindar resultados 37,38,39,40
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4.7 Recolecciéon de datos

Se realizaron las gestiones de permiso y acceso a la Institucion
Educativa a través de las autoridades académicas, para la aplicacion
de los instrumentos y las entrevistas con los trabajadores. La
participacion de los trabajadores fue voluntaria y con compromiso.
En todo momento se dejé en claro acerca de la confidencialidad y
anonimato de los participantes, respetando sus derechos y aspectos
éticos. Posteriormente se les explicé a los trabajadores, acerca de
como utilizar los instrumentos, para tal fin, se les sugirio leer bien las
preguntas y que contestasen como ellos lo entiendan, sin demorar
mucho en analizar las mismas, ya que la prueba debe ser llenado en
solo 20 minutos como méaximo para el cuestionario de mobbing y 15
minutos para la encuesta de estrés laboral, por lo que, debe ser
resuelto tal como ellos se encuentren en esos mismos momentos.
Después de haber hecho las observaciones pertinentes, se procedio
a dar como inicio el llenado de las pruebas, empezando primero con
la prueba de la mobbing y luego terminando con la prueba de estrés

laboral.
Técnica

Las técnicas de recoleccion de datos para la presente investigacion

fueron las siguientes:

El procedimiento para la técnica y la recoleccion de datos fue la

siguiente:

La encuesta, segun Tamayo y Tamayo (2008), la encuesta “es
aquella que permite dar respuestas a problemas en términos
descriptivos como de relacion de variables, tras la recogida
sisteméatica de informacion segun un disefio  previamente

establecido que asegure el rigor de la informacién obtenida”.

El cuestionario, Porsu parte Hurtado (2009), indica que

el cuestionario es un instrumento que agrupa una serie de preguntas
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relativas a un evento, situacion o tematica particular, sobre el cual el

investigador desea obtener informacion.

La psicometria, En este sentido, Mufiiz (2003) lo hace definiendo
la psicometria como el conjunto de métodos, técnicas y teorias
implicadas en la medida de las variables psicoldgicas, teniendo en
cuenta su especializacion en las propiedades métricas exigibles a

este tipo de medida.

Instrumento de recoleccion de datos:

Los instrumentos de recoleccion de datos a emplearse fueron:
Cuestionario de estrés laboral

Descripcion del instrumento

Este instrumento fue un cuestionario de aplicacion individual a
trabajadores, el cual consta de 40 items de respuesta multiple.

El encuestado le asignara el puntaje con cinco indices (tipo Likert)
gue fueron: siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2),
nunca (1).

Validez

Para evaluar la consistencia externa, se realiz6 la validacion del
instrumento por tres jueces expertos, quienes evaluaron el
cuestionario de abandono familiar, analizandolo bajo los siguientes
criterios: claridad, objetividad, organizacion, suficiencia,
intencionalidad, consistencia, coherencia, pertinencia, Yy
metodologia. Desprendiéndose del analisis de los jueces expertos
un nivel de aprobacion de 94.0%, lo que acredita que el inventario es

adecuado, resultando pertinente su aplicacion.
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Tabla 1. Validacion del cuestionario de mobbing

N° Nombre de los Expertos Valoracion %
1 | Mg. Cinthya Franchesca Velarde La Torre 94%
2 | Mg. Dennis Antonio Mera Quezada 94%
TOTAL 94.0%
Confiabilidad

Para establecer la confiabilidad del cuestionario se aplicé una prueba

piloto a 10 trabajadores, sometiéndolo al modelo de alfa de Cronbach y

obteniendo como resultado general un indice de 0.943, lo cual determina

gue existe una alta confiabilidad interna.

Tabla 2. Confiabilidad del del cuestionario de estrés laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,943 10

Escala de mobbing de Cisneros (2021)

Descripcion del instrumento

El instrumento es de caracter individual y colectivo, contiene 43
items distribuidos en tres dimensiones. Ademas el instrumento tiene
la finalidad, determinar la existencia del nivel de mobbing en los

colaboradores que laboren en empresas estatales o privadas.
Validez

Para evaluar la consistencia externa, se realizé la validacion del
instrumento por tres jueces expertos, quienes evaluaron el
cuestionario de abandono familiar, analizandolo bajo los siguientes

criterios: claridad, objetividad, organizacion, suficiencia,
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intencionalidad, consistencia, coherencia, pertinencia, Yy
metodologia. Desprendiéndose del analisis de los jueces expertos
un nivel de aprobacién de 95.0%, lo que acredita que el inventario es
adecuado, resultando pertinentesu aplicacion.

Tabla 3 Validacion del instrumento

N®  Nombre de los Expertos Valoracion %
1 Mg. Cinthya Franchesca Velarde La 95%
Torre
2  Mg. Dennis Antonio Mera Quezada 95%
TOTAL 95.0%
Confiabilidad

Para establecer la confiabilidad del cuestionario se aplico una
prueba piloto a 10 trabajadores, sometiéndolo al modelo de Alfa de
Crombach y obteniendo como resultado general un indice de 0.851,

lo cual determina que existe una alta confiabilidad interna.

Tabla 4. Confiabilidad de la Escala de Mobbing de Cisneros (2021)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,851 10
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V. RESULTADOS
5.1 Presentacion de resultados

Tabla 1
Distribucidén general de los trabajadores de mantenimiento de la empresa
de SERPHYS SAC.

SEXO
Femenino Masculino
EDAD 25 -30 7 19
31-36 22 20
37 - 48 20 12
TOTAL 49 51

En la tabla N°1, se puede observar que, en la muestra de 100 trabajadores
mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC, los cuales oscilan entre
las edades de 25 a 48 afios, siendo 49 los trabajadores de sexo femenino

y 51 los de sexo masculino.
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Tabla 2
Niveles de mobbing en los trabajadores de mantenimiento de la empresa
de SERPHYS SAC.

MOBBING

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
Niveles valido acumulado

Vélido Alto 17 17,0 17,0 17,0

Medio 33 33,0 33,0 50,0

Bajo 50 50,0 50,0 100,0

Total 100 100,0 100,0
Gréfico 2

Niveles de mobbing en los trabajadores de mantenimiento de la empresa de
SERPHYS SAC.

M

OBBING

Porcentaje

Alto

Mecdlio
MOBBING

Bajo

En la tabla 2 y gréafico 2, se determina a partir de los resultados obtenidos

gue el nivel de mobbing, que presentan trabajadores de mantenimiento es
bajo 50.00%.
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Tabla 3

Niveles estrés laboral en los trabajadores de mantenimiento de la empresa

de SERPHYS SAC.

ESTRES LABORAL

Niveles Frecuen | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
cia valido acumulado
Valido Alto 26 26,0 26,0 26,0
Medio 35 35,0 35,0 61,0
Bajo 39 39,0 39,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
ESTRES LABORAL

Porcentaje

Medio Eajo
ESTRES LABORAL

Grafico 3. Niveles estrés laboral en los trabajadores de mantenimiento de
la empresa de SERPHYS SAC

En la tabla 3 y grafico 3, se determina a partir de los resultados obtenidos

que el nivel de estrés laboral, que presentan trabajadores de

mantenimiento es bajo 39.00%.
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Tabla 3

Relacion entre el mobbing y estrés laboral en los trabajadores de
mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC.

Variables Ansiedad Procrastinacion
Correlacion de 1 ,002
Mobbing Pearson
Sig. (bilateral) ,968
N 100 100
Correlacion de ,002 1
Estrés Laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,968
N 100 100

En la tabla N°3 se puede observar que, en la muestra de 100 trabajadores
de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC., segun el andlisis
estadistico se establecié una correlacion de Pearson de ,004, entre la
ansiedad y la procrastinacién. REVISAR
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Tabla 4

Mobbing y la dimension sobrecarga en el trabajo en los trabajadores de

mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC

Sobre carga en el

Variables Mobbing trabajo

Mobbing Correlacion de Pearson 1 ,006

Sig. (bilateral) ,943

N 100 100
Sobre carga en elCorrelacion de Pearson ,006 1
trabajo

Sig. (bilateral) ,943

N 100 100

En la tabla N°4, se puede observar que, en la muestra de 100 trabajadores

de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC, segun el analisis

estadistico, se estableci® una correlacién de Pearson de ,006 entre la

variable mobbing y la dimension sobrecarga en el trabajo.
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Tabla 5

Mobbing y la dimension control sobre las actividades laborales en los

trabajadores de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC

Control sobre las

Variable Mobbing | actividades laborales
Mobbing Correlacion de 1 001
Pearson
Sig. (bilateral) ,985
N 100 100
Control sobre las/Correlacion de
. ,001 1
actividades laborales |Pearson
Sig. (bilateral) ,985
N 100 100

En la tabla N°5, se puede observar que, en la muestra de 100 trabajadores

de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC, segun el analisis

estadistico, se estableci6 una correlaciéon de Pearson de ,001 entre la

variable mobbing y la dimension control sobre las actividades laborales.
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Tabla 6

Mobbing y la dimension desgaste emocional en los trabajadores de

mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC

Desgaste

Variable Mobbing emocional
Mobbing Correlacion de 1 002

Pearson

Sig. (bilateral) ,985

N 100 100
Desgaste emocional |Correlacion de 002 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,985

N 100 100

En la tabla N°6, se puede observar que, en la muestra de 100 trabajadores
de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC, segun el analisis
estadistico, se establecié una correlacion de Pearson de ,002 entre la

variable mobbing y la dimensién desgaste emocional.
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Tabla 7

Mobbing y la dimensién desequilibrio entre esfuerzo y retribucion en los

trabajadores de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC

Desequilibrio entre

Variable Mobbing | esfuerzoy retribucion
Mobbing Correlacion de 1 004

Pearson

Sig. (bilateral) ,985

N 100 100
Desequilibrio Correlacion de

,004 1

entre esfuerzo yPearson
retribucion

Sig. (bilateral) ,985

N 100 100

En la tabla N°7, se puede observar que, en la muestra de 100 trabajadores

de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC, segun el analisis

estadistico, se estableci6 una correlaciéon de Pearson de ,004 entre la

variable mobbing y la dimension desequilibrio entre esfuerzo y retribucion.
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Tabla 8

Mobbing y la dimension apoyo institucional en los trabajadores de

mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC

Variable Mobbing | Apoyo Institucional
Mobbing Correlacion de 1 003
Pearson
Sig. (bilateral) ,985
N 100 100
Apoyo Institucional |Correlacion de 003 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,985
N 100 100

En la tabla N°8, se puede observar que, en la muestra de 100 trabajadores
de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC, segun el analisis
estadistico, se establecié una correlacion de Pearson de ,003 entre la

variable mobbing y la dimension apoyo institucional.
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5.2. Interpretacion de resultados

5.2.1. Contrastacion de la hipotesis general

Hipotesis general

Ha: Existe relacion significativa entre el mobbing y el estrés laboral
en trabajadores de mantenimiento de la empresa de SERPHYS
SAC.

Ho: No existe relacion significativa entre el mobbing y el estrés
laboral en trabajadores de mantenimiento de la empresa de
SERPHYS SAC.

Tabla 1.
Prueba de correlacion de Pearson entre el mobbing y estrés laboral en los

trabajadores de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC.

Variables Mobbing Estrés Laboral
Correlacién de 1 ,002
Mobbing Pearson
Sig. (bilateral) ,968
N 100 100
Correlaciéon de ,002 1
Estrés Laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,968
N 100 100

En la tabla N°1, se puede observar que, la correlacién de Pearson es de
,002, entre el mobbing y el estrés laboral, indicando que la correlacion es
muy baja, determinado que no existe relacion significativa entre las
variables, por lo que se rechaza la hipotesis alterna y se acepta la hipotesis
nula, en consecuencia, de desestima que, a mayor mobbing, mayor nivel

de estrés laboral.
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Hipotesis especificas

Ha: Existe relacion significativa entre el mobbing y la dimensién
sobrecarga en el trabajo en trabajadores de mantenimiento de la
empresa de SERPHYS SAC.

Ho: No existe relacion significativa entre el mobbing y la dimension
sobrecarga en el trabajo en trabajadores de mantenimiento de la
empresa de SERPHYS SAC.

Tabla 2

Prueba de correlacion de Pearson entre el mobbing y la dimension
sobrecarga en el trabajo en los trabajadores de mantenimiento de la
empresa de SERPHYS SAC

Sobre carga en el

Variables Mobbing trabajo

Mobbing Correlacion de

Pearson 1 ,006

Sig. (bilateral) 943

N 100 100
Sobre carga en elCorrelacion de 006 1
trabajo Pearson '

Sig. (bilateral) 943

N 100 100

En la tabla 2, se puede observar que, la correlacion de Pearson es de ,006,
entre el mobbing y la dimensién sobrecarga en el trabajo, indicando que la
correlacion es muy baja, determinado que no existe relacion significativa
entre las variables por lo que se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la
hipétesis nula, por lo que se desestima que, a mayor mobbing, mayor nivel

en la dimensién sobrecarga en el trabajo.
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Ha: Existe relacion significativa entre el mobbing y la dimension
control sobre las actividades laborales en trabajadores de

mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC.

Ho: No existe relacion significativa entre el mobbing y la dimensién
control sobre las actividades laborales en trabajadores de

mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC.
Tabla 3

Mobbing y la dimension control sobre las actividades laborales en los

trabajadores de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC

Control sobre las

Variable Mobbing | actividades laborales
Mobbing Correlacion de| 1 001
Pearson
Sig. (bilateral) 985
N 100 100

Control sobre las|Correlacion de

actividades laborales [Pearson 001 1
Sig. (bilateral) 085
N 100 100

En la tabla 3, se puede observar que, la correlacion de Pearson es de ,001,
entre el mobbing y la dimension control sobre las actividades laborales,
indicando que la correlacibn es muy baja, determinado que no existe
relacion significativa entre las variables por lo que se rechaza la hipétesis
alterna y se acepta la hipotesis nula, por lo que se desestima que, a mayor
mobbing, mayor nivel en la dimension control sobre las actividades

laborales.
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Ha: Existe relacion significativa entre el mobbing y la dimension
desgaste emocional institucional en trabajadores de mantenimiento
de la empresa de SERPHYS SAC.

Ho: No existe relacion significativa entre el mobbing y la dimensién
desgaste emocional institucional en trabajadores de mantenimiento
de la empresa de SERPHYS SAC.

Tabla 4

Mobbing y la dimensién desgaste emocional en los trabajadores de

mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC

Variable Mobbing | Desgaste emocional
Mobbing Correlacion de

Pearson 1 ,002

Sig. (bilateral) 985

N 100 100
Desgaste emocional |Correlacién de 002 1

Pearson '

Sig. (bilateral) 985

N 100 100

En la tabla 4, se puede observar que, la correlacion de Pearson es de ,002,
entre el mobbing y la dimension desgaste emocional, indicando que la
correlacion es muy baja, determinado que no existe relacion significativa
entre las variables por lo que se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la
hipotesis nula, por lo que se desestima que, a mayor mobbing, mayor nivel

en la dimension desgaste emocional.
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Ha: Existe relacion significativa entre el mobbing y la dimensién
desequilibrio entre esfuerzo y retribucion en trabajadores de

mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC.

Ho: No existe relacion significativa entre el mobbing y la dimensién
desequilibrio entre esfuerzo y retribucion en trabajadores de

mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC.
Tabla 5

Mobbing y la dimensién desequilibrio entre esfuerzo y retribucion en los

trabajadores de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC

Desequilibrio entre

Variable Mobbing | esfuerzo y retribucion
Mobbing Correlacion de 1 004
Pearson
Sig. (bilateral) 985
N 100 100

Desequilibrio  entreCorrelacion de

esfuerzo y retribucion|Pearson ,004 1
Sig. (bilateral) 085
N 100 100

En la tabla 5, se puede observar que, la correlacion de Pearson es de ,004,
entre el mobbing y la dimensién desequilibrio entre esfuerzo y retribucién,
indicando que la correlacibn es muy baja, determinado que no existe
relacion significativa entre las variables por lo que se rechaza la hipotesis
alterna y se acepta la hipotesis nula, por lo que se desestima que, a mayor
mobbing, mayor nivel en la dimension desequilibrio entre esfuerzo y

retribucion.
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Ha: Existe relacion significativa entre el mobbing y la dimension
apoyo institucional en trabajadores de mantenimiento de la empresa
de SERPHYS SAC.

Ho: No existe relacion significativa entre el mobbing y la dimension
apoyo institucional en trabajadores de mantenimiento de la empresa
de SERPHYS SAC.

Tabla 6

Mobbing y la dimension apoyo institucional en los trabajadores de

mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC

\Variable Mobbing | Apoyo Institucional
Mobbing Correlacion de 1 003
Pearson ’
Sig. (bilateral) 985
N 100 100
Apoyo Institucional |Correlacion de
Pearson 003 !
Sig. (bilateral) 985
N 100 100

En la tabla 6, se puede observar que, la correlacion de Pearson es de ,004,
entre el mobbing y la dimension apoyo Institucional, indicando que la
correlacién es muy baja, determinado que no existe relacion significativa
entre las variables por lo que se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la
hipétesis nula, por lo que se desestima que, a mayor mobbing, mayor nivel

en la dimension apoyo institucional.
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VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

6.1 Andlisis descriptivo de los resultados

A continuacién, se analizaron los hallazgos encontrados,
comparandolos con los antecedentes nacionales e internacionales
citados y analizados de acuerdo con la teoria vigente que sostiene el

tema de investigacion.

1. En la tabla 2, sobre los niveles de mobbing en los trabajadores de
mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC, el indice de
frecuencia mas elevado se encuentra en el nivel bajo (50), reflejando
un porcentaje estadistico de (50,0%), lo que nos permite aseverar
gue no existen indicadores de comportamientos agresivos Yy
amenazantes en la muestra estudiada.

2. En la tabla 3, sobre los niveles de mobbing en los trabajadores de
mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC, el indice de
frecuencia mas elevado se encuentra en el nivel bajo (39), reflejando
un porcentaje estadistico de (39,0%), lo que nos permite aseverar
gue no existen indicadores de sintomas que afecten el desempefio
de los trabajadores.

3. En la tabla 4, se puede observar que, en la muestra de 100
trabajadores de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC,
la correlacién de Pearson es de ,002, indicando que la correlacion
es muy baja entre las variables, concluyendo que no existe relaciéon
significativa entre el mobbing y el estrés laboral.

4. En la tabla 5, sobre la relacién entre mobbing y la dimension sobre
carga en el trabajo en los trabajadores de mantenimiento de la
empresa de SERPHYS SA, se puede apreciar que la correlacion es
muy baja (,006), indicando que no existe relacion significativa entre
el mobbing y la dimensién sobre carga en el trabajo.

5. En la tabla 6, sobre la relacion entre mobbing y la dimension control
sobre las actividades laborales en los trabajadores de mantenimiento

de la empresa de SERPHYS SA, se puede apreciar que la

68



6.2

correlacion es muy baja (,001) indicando que no existe relacion
significativa entre la ansiedad y la dimensidon postergacion

autorregulacion de actividades.

. En la tabla 7, sobre la relacion entre mobbing y la dimension

desgaste emocional en los trabajadores de mantenimiento de la
empresa de SERPHYS SA, se puede apreciar que la correlacion es
muy baja (,002) indicando que no existe relacién significativa entre
el mobbing y la dimension postergacion desgaste emocional.

. En la tabla 8, sobre la relacion entre mobbing y la dimension

desequilibrio entre esfuerzo y retribucion en los trabajadores de
mantenimiento de la empresa de SERPHYS SA, se puede apreciar
que la correlacion es muy baja (,004) indicando que no existe
relacion significativa entre el mobbing y la dimension postergacion

Desequilibrio entre esfuerzo y retribucion.

. En la tabla 9, sobre la relacion entre mobbing y la dimensién apoyo

institucional en los trabajadores de mantenimiento de la empresa de
SERPHYS SA, se puede apreciar que la correlacion es muy baja
(,003) indicando que no existe relacion significativa entre el mobbing

y la dimension postergacion apoyo institucional.

Comparacion de resultados con el marco tedérico

La presente investigacion tuvo como objetivo general, determinar
la relacion el mobbing y estrés laboral en los trabajadores de
mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC. Por lo que, a
continuacion, se procede a la discusion de los principales hallazgos
encontrados para compararlos con los antecedentes nacionales e
internacionales que se han citado y analizados de acuerdo con la

teoria vigente que sostiene el tema de investigacion.

Con relacion a la hip6tesis general, dentro de los resultados
principales se encontrd correlacion muy baja (,002), indicando que
no existe relacion significativa entre el mobbing y el estrés laboral en

la muestra estudiada, resultados que se contraponen al trabajo
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internacional de Villacre y Zambrano (2020) mencionaron que el
objetivo del estudio fue establecer el efecto del estrés laboral en el
desempeiio de funcionarios del instituto ecuatoriano de seguridad
social del Canton de Chone, quienes concluyeron que el acoso
laboral es la principal causa del estrés laboral, en el mismo sentido
se contraponen a los resultados de Baltazar & Lalupu (2021) que
investigaron un proyecto no experimental, para determinar la
correlaciéon entre mobbing y estrés laboral con una muestra de 320
colaboradores entre 19 y 70 aflos de edad del sector publico de la
sierra de La Libertad, determinando que existe correlacion entre

ambas variables siendo significativa (r=.48; p<.01).

Con relacién a la hipétesis especifica, sobre la relacion entre
Mobbing y la dimensidn sobrecarga en el trabajo, en los trabajadores
de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC, se puede
apreciar que la correlacién es muy baja (,006), indicando que no
existe relacion significativa entre el mobbing y la dimension sobre
carga en el trabajo, resultados que se contraponen a la teoria de
Gonzales (2014), como se cité en Salirrosas y Santamaria, 2019),
cual menciona que el estrés laboral es originado por diferentes
factores en el entorno laboral que tienen mucha implicacion y

consecuencia en el desempefio de los trabajadores.

Con relacion a la hipotesis especifica, sobre la relacion entre
Mobbing y la dimension control sobre las actividades laborales en los
trabajadores de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC,
se puede apreciar que la correlacién es muy baja (,001), indicando
gue no existe relacion significativa entre el mobbing y la dimensién
control de actividades, resultados que se contraponen a la teoria de
Gonzales (2014), como se cito en Salirrosas y Santamaria, 2019), la
cual menciona que el estrés laboral es originado por diferentes
factores en el entorno laboral que tiene mucha implicacion y

consecuencia en el desemperio de los trabajadores.
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Con relacion a la hipotesis especifica, sobre la relacion entre
mobbing y la dimensién desgaste emocional en los trabajadores de
mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC, se puede apreciar
que la correlacion es muy baja (,002), indicando que no existe
relacion significativa entre el mobbing y la dimension desgaste
emocional, resultados que se contraponen a la teoria de Gonzales
(2014), como se citd en Salirrosas y Santamaria, 2019), la cual
menciona que el estrés laboral es originado por diferentes factores
en el entorno laboral que tiene mucha implicacién y consecuencia en

el desempefio de los trabajadores.

Con relacién a la hipétesis especifica, sobre la relacion entre
mobbing y la dimension desequilibrio y esfuerzo en la retribucion en
los trabajadores de mantenimiento de la empresa de SERPHYS
SAC, se puede apreciar que la correlacion es muy baja (,004),
indicando que no existe relacién significativa entre el Mobbing y la
dimension desequilibrio y esfuerzo en la retribucion, resultados que
se contraponen a la teoria de Gonzales (2014), como se citdé en
Salirrosas y Santamaria, 2019), la cual menciona que el estrés
laboral es originado por diferentes factores en el entorno laboral que
tiene mucha implicacion y consecuencia en el desempefio de los

trabajadores.

Con relacion a la hipotesis especifica, sobre la relacién entre
Mobbing y la dimensién apoyo institucional en los trabajadores de
mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC, se puede apreciar
que la correlacion es muy baja (,004), indicando que no existe
relacion significativa entre el Mobbing y la dimension apoyo
institucional, resultados que se contraponen a la teoria de Gonzéles
(2014), como se cito en Salirrosas y Santamaria, 2019), la cual
menciona que el estrés laboral es originado por diferentes factores
en el entorno laboral que tiene mucha implicacién y consecuencia en

el desempenio de los trabajadores.
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CONCLUSIONES

Después de conocer los resultados de la presente investigacion, se
arribaron a las siguientes conclusiones:

No existe relacion significativa entre el mobbing y el estrés Laboral
en los trabajadores de mantenimiento de la empresa SERPHYS
S.AC

Existe nivel bajo de mobbing entre los trabajadores de la empresa
SERPHYS S.A.C

No existe relacion significativa entre mobbing y la dimension
sobrecarga en el trabajo.

No existe relacion significativa entre mobbing y la dimension control

sobre las actividades.

No existe relacion significativa entre mobbing y la dimension
desgaste emocional en los trabajadores de mantenimiento de la
empresa SERPHYS S.A.C

No existe relacion significativa entre mobbing y la dimension
desequilibrio entre esfuerzo y retribucion en los trabajadores s de
mantenimiento SERPHYS S.A.C

No existe relacion significativa entre mobbing y la dimension apoyo

institucional, a los trabajadores de mantenimiento SERPHYS S.A.C
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RECOMENDACIONES

Después de conocer las conclusiones del presente trabajo de

investigacion, se precisan las siguientes recomendaciones:

e Aun cuando los resultados obtenidos den a conocer que no existe
relacion entre el mobbing o acoso y el estrés laboral, es necesario
implementar programas de prevencion de conductas que atenten
contra la integridad de los trabajadores de la empresa SERPHYS
SAC, a fin de salvaguardar la salud psicologica y emocional de los
colaboradores.

e La oficina de recursos humanos a través de sus areas de bienestar
de personal, debe disefiar estrategias de entrenamiento y despistaje
de sintomas relacionados al estrés laboral, ya que muchos de los
casos, no son reportados ni atendidos oportunamente, trayendo
consigo multiples consecuencias negativas como ausentismo, bajo
nivel de productividad, clima organizacional negativo.

e Los resultados obtenidos deben ser considerados referentes para la
elaboracion de planes de accion e intervencion, a fin de prevenir
casos que conlleven a la violacion de los derechos humanos de los
trabajadores, asi como la desestabilizacion del estado emocional de
los mismos.

e Promover dentro de la organizacion actividades de sensibilizacion
como charlas y tallares que permitan el conocimiento de la
manifestacion del mobbing y el estrés laboral dentro del ambito de
trabajo, permitiendo a los trabajadores, identificar las sefiales en
ocasiones que se presenten, y puedan solicitar el apoyo y
orientacion requerido.

e Debido al retorno presencial del trabajo, se deben implementar
programas de fortalecimiento de recursos psicolégicos que
contrarresten los efectos de la covid-19 y el confinamiento al que
muchos de los trabajadores han sido sometidos.

e Brindar apoyo y orientacion psicolégica a través de la oficina de

recursos humanos, ya que es importante acompafiar a los
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trabajadores en esta nueva normalidad de trabajo.

La empresa SERPHYS SAC, a través de sus areas de recursos
humanos y asesoria legal, debe de ejecutar programas de
prevencion del acoso laboral, implicancias y consecuencias legales
que éste tiene para aquellas personas que lo practiquen dentro del
ambito de trabajo, asi mismo; orientar en el manejo adecuado de
casos de acoso laboral a los responsables de cada area, jefaturas,

gerencias y supervisores.
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Anexo 1 Instrumento y Ficha de validacion Juicio de Expertos

Cuestionario de Acoso Laboral - LIPT-60

A continuacién, hay una lista de distintas situaciones o conductas de acoso
gue usted puede haber sufrido en su trabajo. Marque en cada una de ellas

el grado en que la ha experimentado.

El cero (“0”) si no ha experimentado esa conducta en absoluto El uno

(” 17”) si la ha experimentado un poco

El dos (“2”) si la ha experimentado moderada o medianamenteEl tres
(“3”") si la ha experimentado bastante y el cuatro (“4”) si la ha

experimentado mucho o extremadamente:

1. Sus superiores no le dejan expresarse o decir lo quetiene | 0|1 2 3 4
gue decir.

2. Le interrumpen cuando habla. oL )R2|3 4
3. Sus compafieros le ponen pegas para expresarse o no le o1 )23 4
dejan hablar

4. Le gritan o le regafian en voz alta. oL )R2|3 4
5. Critican su trabajo. oL )R2|3 4
6. Critican su vida privada oL )R2|3 4
7. Recibe llamadas telefénicas amenazantes, insultantes o 0123 4
acusadoras

8. Se le amenaza verbalmente o123 4
9. Recibe escritos y notas amenazadoras oL )R2|3 4
10. No le miran, o le miran con desprecio o gestos de rechazo | 0|1 2 3 4
11. Ignoran su presencia, no responden a sus preguntas opL 23 4
12. La gente ha dejado o esté dejando de dirigirse o de hablar | 0]1 2 |3 4
con usted

13. No consigue hablar con nadie, todos le evitan opL |2 3 |4
14. Le asignan un lugar de trabajo que le mantiene aislado del

resto de suscomparieros OLR2RBg 4
15. Prohiben a sus comparieros que hablen con usted op (213 4
16. En general, se le ignora y se le trata como si fuera invisible| 01 2 |3 4
17. Le calumnian y murmuran a sus espaldas oL 213 4
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18. Hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted 01 12 3
19. Le ponen en ridiculo, se burlan de usted o1 12 3
20. Le tratan como si fuera un enfermo mental o lo dan a o1 12 3
entender

21. Intentan obligarle a que se haga un examen psiquiatrico ol b I3

0 una evaluacionpsicolégica.
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22. Se burlan de alguna deformidad o defecto fisico que pueda
tener

23. Imitan su forma de andar, su voz, sus gestos para ponerle
en ridiculo

w

D

24. Atacan o se burlan de sus convicciones politicas o de sus
creencias religiosas.

o

25. Ridiculizan o se burlan de su vida privada

26. Se burlan de su nacionalidad, procedencia o lugar de origen

27. Le asignan un trabajo humillante

28. Se evalla su trabajo de manera parcial, injusta 'y
malintencionada

[elleoliNelNe)

[EEY PR Y Y

NN DN NN

wWlw | w| w|lw

I [N N N N

29. Sus decisiones son siempre cuestionadas o contrariadas

=

N

30. Le dirigen insultos o comentarios obscenos o degradantes

o|o
=

N

w|w

FNEN

31. Sufre acercamientos, insinuaciones o gestos sexuales no
deseados

o
=Y

w

D

32. No se le asignan nuevas tareas, no tiene nada que hacer

N

33. Le cortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar sus
ideas

=

N

34. Le obligan a hacer tareas absurdas o intiles

35. Le asignan tareas muy por debajo de su competencia

36. Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas Yy diferentes

37. Le obligan a realizar tareas humillantes

38. Le asignan tareas muy dificiles o0 muy por encima de su
preparacion, en las que esmuy probable que fracase.

o|ojo|o|ol oo
[EEY Y ey ey

NI DNININ|DN

W Wwiw|w w|lw

I NN NN NN N FNIEN

39. Le obligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos

40. Le amenazan con violencia fisica

41. Recibe ataques fisicos leves, como advertencia

42. Le atacan fisicamente sin ninguna consideracion

43. Le ocasionan a propdsito gastos para perjudicarle

44. Le ocasionan dafios en su domicilio o en su puesto de
trabajo

OO |0 | O O O

[EEY TR IRy Y e

NININ| DN NN

WWlw| w w w

INESEYEIEIES

45. Recibe agresiones sexuales fisicas directas

o
[E=Y

N

w

I

46. Ocasionan dafios en sus pertenencias o0 en su vehiculo

=

N

47. Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos
de ordenador)

o|Oo

w|w

FNES

48. Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o
herramientas de trabajo.

o

w

I

49. Se someten informes confidenciales y negativos sobre
usted,

o
[E=Y

N

w

I

sin notificarle ni darle oportunidad de defenderse

o
[E=Y

N

w

I

50. Las personas gue le apoyan reciben amenazas, o
presiones para que se aparten de usted

51. Devuelven, abren o interceptan su correspondencia

52. No le pasan las llamadas, o dicen que no esta

53. Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted

54. Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y méritos

55. Ocultan sus habilidades y competencias especiales

56. Exageran sus fallos y errores

57. Informan mal sobre su permanencia y dedicacion

58. Controlan de manera muy estricta su horario.

o|lo|olojo|o|o|olo
[EEYY [REN JECY R N Ry S RN

NINIDNDNNINININDN

WW W wwwi w| ww

N ESYESSEYESYYEY Y EES
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59. Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene
derecho se lo niegan o le ponen pegas y dificultades.

60. Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente.

Ficha de Validacion por expertos: Cuestionario de estrategias de Acoso

laboral o Mobbing

Dimensiones Pertinenc | Relevan | Clarida | Sugerenci
ial cia? d? as
Si |no| si ' no| si | no

1 Sus superiores no le dejan X X X
expresarse o decir lo que tiene que
decir.

2 Le interrumpen cuando habla. X X X

3 Sus compafieros le ponen pegas X X X
para expresarse o no le dejan hablar

4 Le gritan o le regafian en voz alta. X X X

5 Critican su trabajo. X X X

6 Critican su vida privada X X X

7 Recibe llamadas telefonicas X X X
amenazantes, insultantes o
acusadoras

8 Se le amenaza verbalmente X X X

9 Recibe escritos y notas X X X
amenazadoras

10 No le miran, o le miran con X X X
desprecio o gestos de rechazo

11 Ignoran su presencia, no responden | X X X
a sus preguntas

12 | La gente ha dejado o esta dejando X X X
de dirigirse o de hablar con usted

13 No consigue hablar con nadie, todos X X X
le evitan

14 Le asignan un lugar de X X X
trabajo que le mantiene
aislado del resto de sus
comparfieros

15 Prohiben a sus compafieros que X X X
hablen con usted

16 En general, se leignora y se le trata X X X
como si fuera invisible

17 Le calumnian y murmuran a sus X X X
espaldas
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18 | Hacen circular rumores falsos o X
infundados sobre usted

19 Le ponen en ridiculo, se burlan de X
usted

20 Le tratan como si fuera un enfermo
mental o lo dan a entender

21 Intentan obligarle a que se
haga un examen
psiquiatrico o una
evaluacionpsicoldgica.

22 | Seburlan de alguna deformidad o
defecto fisico que pueda tener

23 Imitan su forma de andar, su voz,
sus gestos para ponerle en ridiculo

24
Atacan o se burlan de sus
convicciones politicas o de sus
creencias religiosas.

25 Ridiculizan o se burlan de su vida
privada

26 Se burlan de su nacionalidad,
procedencia o lugar de origen

27 | Le asignan un trabajo humillante

28 Se evalla su trabajo de manera
parcial, injusta y malintencionada

29 | Sus decisiones son siempre
cuestionadas o contrariadas

30 Le dirigen insultos o comentarios
obscenos o degradantes

31 Sufre acercamientos, insinuaciones
0 gestos sexuales no deseados

32 No se le asignan nuevas tareas, no
tiene nada que hacer

33 Le cortan sus iniciativas, no le
permiten desarrollar sus ideas

34 Le obligan a hacer tareas absurdas
o0 indtiles

35 Le asignan tareas muy por debajo
de su competencia

36 Le sobrecargan sin cesar con tareas
nuevas y diferentes

37 Le obligan a realizar tareas
humillantes

38 Le asignan tareas muy dificiles o
muy por encima de su preparacion,
en las que esmuy probable que
fracase.

39 Le obligan a realizar trabajos
nocivos o peligrosos

40 Le amenazan con violencia fisica
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41 Recibe ataques fisicos leves, como
advertencia

42 | Le atacan fisicamente sin ninguna
consideraciéon

43 Le ocasionan a propdsito gastos
para perjudicarle

44 Le ocasionan dafios en su domicilio
0 en su puesto de trabajo

45 Recibe agresiones sexuales fisicas
directas

46 | Ocasionan dafios en sus
pertenencias o en su vehiculo

47 Manipulan sus herramientas (por
ejemplo, borran archivos de su
ordenador)

48 | Le sustraen algunas de sus
pertenencias, documentos 0
herramientas de trabajo.

49 Se someten informes confidenciales
y negativos sobre usted,

50 | sin notificarle ni darle oportunidad de
defenderse

51 Las personas que le apoyan reciben
amenazas, 0 presiones para que se
aparten de usted

52 Devuelven, abren o interceptan su
correspondencia

53 | Nole pasan las llamadas, o dicen
gue no esta

o4 Pierden u olvidan sus encargos, o
los encargos para usted

55 Callan o minimizan sus esfuerzos,

logros, aciertos y méritos
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Observaciones (precisar si hayASuficiencia): Si hay suficiencia
Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [x] — Aplicable después de corregir [ ] — No
Aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Velarde de la Torre Cinthya
Franchesca
DNI:

Especialidad del validador: Psicologa de la Salud
Ica, 24 de junio del 2022

!Pertenencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado

’Relevancia: El item es apropiado para para representar al
Componente o dimension especifica del constructo.
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia se dicen cuando es suficiente los items

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [x] — Aplicable después de corregir [ ] — No
Aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mera Quezada Dennis Antonio
DNI:

Especialidad del validador: Psicélogo de la Salud
Ica, 24 de junio del 2022

!Pertenencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado

2Relevancia: El item es apropiado para para representar al
Componente o dimension especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia se dicen cuando es suficiente los items
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Cuestionario para Medir Estrés Laboral

Estimado colaborado; el presente cuestionario busca recolectar informacién sobre
el estudio que estoy realizando, por ello solicito su colaboracion respondiendo cada
una de las siguientes interrogantes.

Instrucciones:
Las opciones de la escala son

(5) siempre — (4) casi siempre — (3) a veces — (2) casi nhunca — (1) hunca

Cabe destacar que la informacién recolectada sera manejada bajo concepto de
anonimato, ylos datos recolectados seran de uso netamente académico.

NO

ESCALA

ITEMS
5143 |2

Sobrecarga de trabajo

Siento que existe un exceso de tareas asignadas en el trabajo

Siento que mis tareas laborales nunca acaban

Considero que mi area laboral es la que mas tareas tiene

Hago de todo para terminar mis tareas, pero no lo logro

El tiempo que nos otorgan para terminar las tareas en el trabajo es
minimo

Me gustaria que el dia tenga mas horas y poder terminar mis
labores

Es comun que algunas labores las cumpla al dia siguiente
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Normalmente expreso: “Manana termino lo que hoy no pude hacer

Control sobre las actividades laborales

Las tareas que me asignan son muy dificiles

10

Las tareas han desbordado mi capacidad profesional.

11

Siento que estoy esforzdndome mucho en mi trabajo.

12

Las tareas que realizo me implican demasiada responsabilidad.

13

Tengo tanta responsabilidad que estoy abrumado.

14

Por mas que me esfuerzo no logro lo que deseo en el trabajo.

15

Cuando logro cumplir mis tareas quisiera renunciar al trabajo.

16

Tengo deseo de cambiar de trabajo.

Desgaste emocional

17

Percibo que ya no tengo tantas ganas de trabajar.

18

Me siento desmotivado en el trabajo

19

Me da igual si me botan o no del trabajo.

20

Suelo decir: “Tanto tiempo trabajando en lo mismo y no reconocen lo
que hago”.

21

Me enojo rapidamente con mis compafieros de trabajo.

22

Las labores que cumplo me ponen tenso.

23

Al realizar una tarea me agoto rapido

24

Me gusta evadir mis responsabilidades.

25

No me siento a gusto en el lugar donde trabajo.

26

De solo ingresar a mi centro de labores me siento mal.

27

Pienso que de nada sirve lo que hago para mejorar mis condiciones

laborales

86




28

Cuanto mas me esfuerzo menos reconocido soy por los jefes.

29

Me siento frustrado por que nunca fui reconocido por mi labor.

30

Siento frustracion respecto de mis expectativas de crecimiento
laboral.

31

Pensé que tendria mas oportunidades de ascender, pero el jefe me
limita y eso me molesta.

32

Quisiera cambiar de trabajo para encontrar oportunidades de crecer
profesionalmente

Apoyo institucional

33

Trabajamos en condiciones inhumanas, pero al jefe le da igual.

34

Estoy molesto por que los jefes son indiferentes frente a las
condiciones en que laboramos.

35

Aun cuando falta materiales cumplimos nuestra labor, pero los jefes
son indiferentes a ello.

36

En ocasiones tenemos que ingeniarnos para cumplir la labor, pero al
jefe le da igual.

37

Con tan solo ver como es mi oficina, ya me quiere salir.

38

Aun cuando no tenemos lo que necesitamos cumplimos con nuestras
tareas.

39

Piden resultados, pero no se dan cuenta en qué condiciones
trabajamos.

40

Mi caracter ha cambiado desde que nadie se preocupa por mejorar

las instalaciones donde trabajamos.
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Anexo 2 Ficha de validacién de contenido de Juicio de Expertos del

CUESTIONARIO DE LA ESCALA DE AUTOEVALUACION DE ANSIEDAD

Dimensiones Pertinen |Relevan |Claridad |Sugerenc
ciat |cia? 3 ias
Si [no| si |no | si|no

1 |Siento que existe un exceso de X X X
tareas asignadas en el trabajo

2 |Siento que mis tareas laborales X X X
nunca acaban

3 |Considero que mi area laboral esla | X X X
gue mas tareas tiene

4 |Hago de todo para terminar mis X X X
tareas, pero no lo logro

5 |El tiempo que nos otorgan para X X X
terminar las tareas en el trabajo es
minimo

6 |Me gustaria que el dia tenga mas X X X
horas y poder terminar mis labores

7 |Es comun que algunas labores las X X X
cumpla al dia siguiente

8 |Normalmente expreso: “Manana X X X
termino lo que hoy no pude hacer”

9 |Control sobre las actividades X X X
laborales

10 |Las tareas que me asighan son X X X
muy dificiles

11 | Las tareas han desbordado mi X X X
capacidad profesional.

12 | Siento que estoy esforzandome X X X
mucho en mi trabajo.

13 |Las tareas que realizo me implican| x X X
demasiada responsabilidad.

14 |Tengo tanta responsabilidad que| x X X
estoy abrumado.

15 |Por mas que me esfuerzo no logro| x X X
lo que deseo en el trabajo.

16 |Cuando logro cumplir mis tareas| x X X
quisiera renunciar al trabajo.

17 |Percibo que ya no tengo tantas| x X X
ganas de trabajar.

18 | Me siento desmotivado en el trabajo| x X X

19 [Me da igual si me botan o no del| x X X
trabajo.
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20 |Suelo  decir:  “Tanto  tiempo| X X X
trabajando en lo mismo y no
reconocen lo que hago”.

21 |Me enojo rapidamente con mis| X X X
comparnieros de trabajo.

22 |Las labores que cumplo me ponen| X X X
tenso.

23 |Al realizar una tarea me agoto| X X X
rapido

24 |Me gusta evadir mis| X X X
responsabilidades.

25 | Desequilibrio entre esfuerzo y| X X X
retribucion

26 |[No me siento a gusto en el lugar| X X X
donde trabajo.

27 |De solo ingresar a mi centro de| X X X
labores me siento mal.

28 |Cuanto mas me esfuerzo menos| X X X
reconocido soy por los jefes.

29 | Me siento frustrado por que nunca| X X X
fui reconocido por mi labor.

30 | Siento frustracidén respecto de mis| X X X
expectativas de crecimiento laboral.

31 |Pensé que tendria mas| X X X
oportunidades de ascender, pero el
jefe me limita y eso me molesta.

32 | Quisiera cambiar de trabajo para| X X X
encontrar oportunidades de crecer
profesionalmente

33 | Apoyo institucional X X X

34 | Trabajamos en condiciones| X X X
inhumanas, pero al jefe le da igual.

35|Aun cuando falta materiales| x X X
cumplimos nuestra labor, pero los
jefes son indiferentes a ello.

36 |En  ocasiones tenemos que| X X X
ingeniarnos para cumplir la labor,
pero al jefe le da igual.

37 | Con tan solo ver como es mi oficina, | X X X
ya me quiere salir.

38 |Aun cuando no tenemos lo que| X X X
necesitamos cumplimos con
nuestras tareas.

39 | Piden resultados, pero no se dan| X X X
cuenta en qué condiciones
trabajamos.

40 | Mi caracter ha cambiado desde que | X X X

nadie se preocupa por mejorar las
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| |instalaciones donde trabajamos. | | | | | | |

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [x] — Aplicable después de corregir [ ] — No
Aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Velarde de la Torre Cinthya
Franchesca
DNI:

Especialidad del validador: Psicéloga de la Salud

Ica, 24 de junio del 2022

!Pertenencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado

’Relevancia: El item es apropiado para para representar al
Componente o dimension especifica del constructo.
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del

item, es conciso, exacto y directo. Mg. Cinthya Franchesca Velarde La Torre

Nota: Suficiencia se dicen cuando es suficiente los items MAGISTER EN PSICOLOGIA

Firma del Validador

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] — Aplicable después de corregir [ ] — No
Aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mera Quezada Dennis Antonio
DNI:

Especialidad del validador: Psicélogo de la Salud

Ica, 24 de junio del 2022

!Pertenencia: El item corresponde al concepto teérico
formulado

2Relevancia: El item es apropiado para para representar al
Componente o dimension especifica del constructo.
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
Item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia se dicen cuando es suficiente los items
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Anexo 3: Instrumentos de Investigacion

Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo EL LIPT-60

A continuacién, hay una lista de distintas situaciones o conductas de acoso
gue usted puede haber sufrido en su trabajo. Marque en cada una de ellas

el grado en que la ha experimentado.

El cero (“0”) si no ha experimentado esa conducta en absolutoEl uno (" 17)

si la ha experimentado un poco

El dos (“2”) si la ha experimentado moderada o medianamenteEl tres (“3”)
si la ha experimentado bastante y el cuatro (“4”) si la ha experimentado

mucho o extremadamente:

1. Sus superiores no le dejan expresarse o decir lo que tiene que 012

decir.

2. Le interrumpen cuando habla. 012

o
=
N

3. Sus comparieros le ponen pegas para expresarse o no le dejan
hablar

w

4. Le gritan o le regafian en voz alta.

5. Critican su trabajo.

6. Critican su vida privada

o| O] ol O
N
NN NN

7. Recibe llamadas telefonicas amenazantes, insultantes o

acusadoras

Wl W W w

S I S B S B S

8. Se le amenaza verbalmente

9. Recibe escritos y notas amenazadoras

10. No le miran, o le miran con desprecio 0 gestos de rechazo

o Oo| O] ©
N
NN NN

11. Ignoran su presencia, no responden a sus preguntas

W wWw| W w

S S S
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12. La gente ha dejado o estéa dejando de dirigirse o de hablar con
usted

13. No consigue hablar con nadie, todos le evitan

14. Le asignan un lugar de trabajo que le mantiene

aislado del resto de suscomparieros

15. Prohiben a sus compafieros que hablen con usted

16. En general, se le ignora y se le trata como si fuera invisible

17. Le calumnian y murmuran a sus espaldas

18. Hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted

19. Le ponen en ridiculo, se burlan de usted

20. Le tratan como si fuera un enfermo mental o lo dan a entender

o Ol O O] ©Of ©

N N

NI N N[ N[ N DN

W W W W W w

I L S

21. Intentan obligarle a que se haga un examen psiquiatrico

0 una evaluacionpsicoldgica.

22. Se burlan de alguna deformidad o defecto fisico que pueda tener

23. Imitan su forma de andar, su voz, sus gestos para ponerle en ridiculo

24. Atacan o se burlan de sus convicciones politicas o de sus creencias

religiosas.

25. Ridiculizan o se burlan de su vida privada

26. Se burlan de su nacionalidad, procedencia o lugar de origen

27. Le asignan un trabajo humillante

28. Se evalla su trabajo de manera parcial, injusta y malintencionada

29. Sus decisiones son siempre cuestionadas o contrariadas

30. Le dirigen insultos o comentarios obscenos o degradantes

31. Sufre acercamientos, insinuaciones o gestos sexuales no deseados

32. No se le asignan nuevas tareas, no tiene nada que hacer

33. Le cortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar sus ideas

34. Le obligan a hacer tareas absurdas o inutiles

35. Le asignan tareas muy por debajo de su competencia

36. Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas y diferentes

37. Le obligan a realizar tareas humillantes

38. Le asignan tareas muy dificiles o muy por encima de su preparacion,

en las que esmuy probable que fracase.

o Ol Ol O| O] Ol O| O] ©Ol O| ©o]l O| o] ©

T N Y B S B B I S L e I S = B N S

NI N NN N NN DNDNDN NIDNDN

Wl W W W W W W W W w w w| w w

G N I T O S N 0 T N R ~ N R - Y~ [ S (R R S R
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39. Le obligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos

40. Le amenazan con violencia fisica

41. Recibe ataques fisicos leves, como advertencia

42. Le atacan fisicamente sin ninguna consideracion

43. Le ocasionan a propdsito gastos para perjudicarle

44. Le ocasionan dafios en su domicilio o en su puesto de trabajo

45. Recibe agresiones sexuales fisicas directas

46. Ocasionan dafios en sus pertenencias o0 en su vehiculo

47. Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su

ordenador)

ol Ol O] Ol O] O O]l O] ©

Rl R R R PR R R R

N N N[N N NN DNDN

Wl W| W W W W W w w

B I A N I T R B S S

48. Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas

de trabajo.

49. Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted,

sin notificarle ni darle oportunidad de defenderse

50. Las personas gue le apoyan reciben amenazas, o presiones para que
se aparten de
Usted

51. Devuelven, abren o interceptan su correspondencia

52. No le pasan las llamadas, o dicen que no esta

53. Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted

54. Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y méritos

55. Ocultan sus habilidades y competencias especiales

56. Exageran sus fallos y errores

57. Informan mal sobre su permanencia y dedicacion

58. Controlan de manera muy estricta su horario.

oO| O] Ol ©ol O] ©O| ©| ©

S N = Y I =Y =V SN I S RS

NI N NN N NI N[N

W W W W W Ww| w| w

e I N N N B N A 0 B I S

59. Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo

niegan o leponen pegas y dificultades.

60. Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente.
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}nthia Velarde La forre

PSICOLOGA - C.PsP 17169

Firma de validador MAGISTER EN PSICOLOGIA

Cinthia Velarde La Torre

MAGISTER EN PSICOLOGIA

Dennis Antonio Mera Quezada

Firma del Validador
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Cuestionario para Medir Estrés Laboral

Estimado colaborado; el presente cuestionario busca recolectar informacién sobre

el estudio que estoy realizando, por ello solicito su colaboracion respondiendo cada

una de las siguientes interrogantes.

Instrucciones:
Las opciones de la escala son

(5) siempre — (4) casi siempre — (3) a veces — (2) casi nunca — (1) hunca

Cabe destacar que la informacién recolectada sera manejada bajo concepto de

anonimato, ylos datos recolectados seran de uso netamente académico.

NO

ITEMS

ESCALA

514 (3 |2

Sobrecarga de trabajo

Siento que existe un exceso de tareas asignadas en el trabajo

Siento que mis tareas laborales nunca acaban

Considero que mi area laboral es la que mas tareas tiene

Hago de todo para terminar mis tareas, pero no lo logro

El tiempo que nos otorgan para terminar las tareas en el trabajo es
minimo

Me gustaria que el dia tenga mas horas y poder terminar mis
labores

Es comun que algunas labores las cumpla al dia siguiente

95




Normalmente expreso: “Mafiana termino lo que hoy no pude
hacer”

Control sobre las actividades laborales

Las tareas que me asignan son muy dificiles

10

Las tareas han desbordado mi capacidad profesional.

11

Siento que estoy esforzandome mucho en mi trabajo.

12

Las tareas que realizo me implican demasiada responsabilidad.

13

Tengo tanta responsabilidad que estoy abrumado.

14

Por mas que me esfuerzo no logro lo que deseo en el trabajo.

15

Cuando logro cumplir mis tareas quisiera renunciar al trabajo.

16

Tengo deseo de cambiar de trabajo.

17

Percibo que ya no tengo tantas ganas de trabajar.

18

Me siento desmotivado en el trabajo

19

Me da igual si me botan o no del trabajo.

20

Suelo decir: “Tanto tiempo trabajando en lo mismo y no
reconocen lo que hago”.

21

Me enojo rapidamente con mis compafieros de trabajo.

22

Las labores que cumplo me ponen tenso.

23

Al realizar una tarea me agoto rapido

24

Me gusta evadir mis responsabilidades.

Desequilibrio entre esfuerzo y retribuciéon

25

No me siento a gusto en el lugar donde trabajo.

26

De solo ingresar a mi centro de labores me siento mal.
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27

Pienso que de nada sirve lo que hago para mejorar mis
condiciones laborales

28

Cuanto mas me esfuerzo menos reconocido soy por los jefes.

29

Me siento frustrado por gue nunca fui reconocido por mi labor.

30

Siento frustracion respecto de mis expectativas de crecimiento
laboral.

31

Pensé que tendria mas oportunidades de ascender, pero el jefe
me limita y eso me molesta.

32

Quisiera cambiar de trabajo para encontrar oportunidades de
crecer profesionalmente

Apoyo institucional

33

Trabajamos en condiciones inhumanas, pero al jefe le da igual.

34

Estoy molesto por que los jefes son indiferentes frente a las
condiciones en que laboramos.

35

Aun cuando falta materiales cumplimos nuestra labor, pero los
jefes son indiferentes a ello.

36

En ocasiones tenemos que ingeniarnos para cumplir la labor,
pero al jefe le da igual.

37

Con tan solo ver como es mi oficina, ya me quiere salir.

38

Aun cuando no tenemos lo que necesitamos cumplimos con
nuestras tareas.

39

Piden resultados, pero no se dan cuenta en qué condiciones
trabajamos.

40

Mi caracter ha cambiado desde que nadie se preocupa por
mejorar las instalaciones donde trabajamos.
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ANEXO: 4 Informe de Turnitin al 18% de similitud

TESIS_ARIAS_Y_MOLERO.docx

INFOMME DS OMGMAL 40

18 15 2 8

INDICE DE SMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FLEMTIS FRMANLS,

www.docsity.com

Fustrae Se internet

1%

www.centropsiquis.cl

Flerie de treternet

1%

repositorio.unjfsc.edu.pe

Fuerie de intsrnet

1%

dspace.ucuenca.edu.ec

Fuente Se internet

Submitted to Universidad Autonoma de Ica

Tratajo def estudiante

1%

Submiitted to Universidad Santo Tomas

Tradalo del eahudiarese

1%

Submitted to Universidad Sefor de Sipan

Trobaje ded estudigrnte

1%

Submitted to Universidad Popular del
César,UPC

Tratiejo ded estudiante

1w

issuu.com

Fuerde de Intarnet
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revistaagora.com

Fuente de internet

<1

mobbingopinion.bpweb.net
. Fusie de I:‘l§h¢ip ‘m < 1 %
! Submitted to Universidad Manuela Beltran <1 %
Virtual
T1atigo del sbiatiarne
repositorio.unajma.edu.
. szpeodc internet j = < 1 %
www.mindmeister.com
. Fuerte de irternet < 1 %
. Submitted to Universidad Carlos Il de Madrid <1
Trabiajo def enbuctiants %
. wWWw. magisterio.com.co <1 %
cedoc.inmujeres.gob.mx
. tnrﬂeae»-rme(je g <1 %
. Submitted to Universidad Tecnologica del <1 %
Peru
Trabajo ded estodiante
archive.or
- Fusrite e ittt v'§ < 1 ”
squisa.bvsalud.or
. gsirqlk internet 8 < 1 %
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repositorio.autonoma.edu.

. ‘ueg:de'-‘!erf'a pe <1 ”
WWW. ioesjo.n

| [Boricpmeniony. im sy <1

bertesis.unmsm.edu.

. Euyvntl do internet pe <1 %

- Submitted to Universidad Autonoma de <1 %
Aguascalientes
Trabajo del eatudiaree
renatiga.sunedu.gob.

. Fusnt= m?'.la-_'vre'. 8 m <1 %

. Submitted to Universidad Nacional Jose <1 %
Faustino Sanchez Carrion
Trabajo def estudlante

L . uwien e edu,

[ (St e st <%
revistas.uide.edu.ec

. Fusnte de Intermet <1 %
www. clubensayos.com

. Fente de intermet ay <1 %
moam.info

. b L de Internet <1 %

sicopediahoy.com
. g’vﬁr :ﬁm“ﬂ y < 1 %

100



repositorio.uandina.edu.pe
! imgr Ao mternet p <1 %
. repositorio.pedagogica.edu.co <1
Fusrte On Internet %
- Submitted to University of Wales central <1 %
institutions
Trstiaio def eatudiants
repositorio.ug.edu.ec
. f\pgr de Internet g <1 %
repositorio.unap.edu.
- ng-dor‘uw-n p " pe <1 Q4
. Submitted to Universidad Peruana Cayetano <1 5%
Heredia
Trabato de estudiants
repositono.unife.edu.
- h:ge Ao intereet pe ( 1 %
biblioteca.uajms.edu.bo
. Fusrde de intetnet J <1 %
repositorio.ucp.edu.
. ;sge B intarnet p pe < 1 %
dspace.ups.cdu.cc
. Fx.—.an,eadc l"t:rg:- <1 *
. observatorio.campus-virtual.org <1 %
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. m;ﬁea;tce.unnm.edu.pe <1 %
e <1
B ,sim% to University of Keele 1w
B i <1«
[ Seting <1s
I <1
. Smmg :: Universidad Alas Peruanas <1 %
. Emﬁaioslatinoameﬂﬁﬂt)&u(hlle.d <1 %
() ———— <14
. Aleix Morilla-Luchena, Yolanda Borrego-Alés, <1 %

Alejandro Orgambidez-Ramos, Octavio
Vazquez-Aguado. "Quality of Working Life

among Social Services Professionals in Spain;

Analysis of the Psychosocial Factors
Determining a Good Working Climate”,
Journal of Soclal Service Research, 2020
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Publicacitn

Hugo Sir Retamales, Constanza Gomez Pérez,
Magdalena Rodriguez Torres. “Management

. Submitted to Universidad Nacional del Centro <1 %
rel Perii
Tiabops Jef saiondi st
 |ournals.sa b.c

-‘.mu: ulvar?rmﬂgepu _ <1 %
repositorio.uladech.edu.pe

. Cmnp'?:isr et p <1 *
villalbafosil.wordpress.com

. Fuente de temet p <1 %

. www.red-farmamedica.com <1
Fuenite de ripmet %
eprints.rclis.

. H)?ﬂr;:‘:p hvrvcﬂl-.' org <1 %
repositorio.uroosevelt.edu.pe
www.bizneo.com

. lustrite de nipmet <1 *

. Fusrite 5-'Cij;§“°b-sv <1 *
www.imss.gob.mx

. Fuente de msmetg <1 *

. Nicolas Fuster Sanchez, Diego Rivera Lopez, <1 %
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of unexplained: poly-consultation and
hyperfrequency on Primary Health Chilean
Attention. A qualitative and exploratory
study.”, Research Square, 2020

Putlizacien

. fgif?%f't"avenezuela.org <1 -
. ggmaj:a?:gm. <1 %
 Reoneay <1w
B e ——— <1
| Rrecisonimms <1
i YRS <1
- rzmgfnsdence.org <1 &
. m;a'gggar.os <1 %
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. m.eciia:ochecurro.com <1 i
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www.elsevier.es

Fuerne de Fiemet

<1

www.secuestro.freeservers.com

Fuente de ntemet

<1

“Inter-American Yearbook on Human Rights /
Anuario Interamericano de Derechos
Humanos, Volume 5 (1989)", Brill, 1992

Pabdicacion

<1«

Jusé Antuniu Gardia del Castillu-Rodrigues,
Irene Ramos-Soler, Carmen Lépez-Sanchez,
Carmen Quiles-Soler. "Information and
communication technologies and quality of
life in home confinement: Development and
validation of the TICO scale®, PLOS ONE, 2020

Pablicecion

Repositono.Ucv.Edu.Pe
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dspace.unitru.edu.pe
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nova_scientia.delasalle.edu.mx
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