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Resumen 

El presente trabajo de investigación se desarrolló con el objetivo de determinar la relación 

entre Mobbing y Engagement en los trabajadores de comunidades terapéuticas de Lima, 

2018. El estudio presenta un diseño no experimental, corte transversal correlacional; el 

método de muestreo utilizado es de tipo no probabilístico. La  población estuvo conformada 

por 252 trabajadores pertenecientes a las comunidades terapéuticas de Lima, en el periodo 

2018; se empleó una muestra de 118 trabajadores de género masculino y femenino, cuyas 

edades estuvieron comprendidas entre los 22 y 65 años de edad. Se emplearon dos 

instrumentos de evaluación: para medir la variable mobbing se utilizó el Cuestionario de 

Hostigamiento Psicológico Laboral (HPL), y para medir la variable engagement se dispuso 

de la Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES-17). Los resultados de este estudio 

concluyeron que no existe relación entre la variable mobbing y la variable engagement, 

debido a que se halló un Coeficiente de correlación Rho de Spearman igual a r=-.128; 

Sig=.166, y un nivel de significancia por encima de p>0.05. Sin embargo, se logró demostrar 

que si existe relación entre la variable mobbing con la dimensión Vigor de la variable 

engagement, debido a que se obtuvo un Coeficiente de correlación Rho de Spearman igual 

a r=-.215; Sig=.019, y un nivel de significancia por debajo de p<0.05. Asimismo, se encontró 

que si existe relación entre la variable engagement con la dimensión Limitar la comunicación 

r=-.185; Sig=.045, y Desprestigiar a la persona ante sus compañeros r=-.191; Sig=.039 de la 

variable mobbing, puesto que también se obtuvo un nivel de significancia menor a p<0.05. 

De igual manera, se concluyó que si existe relación entre la dimensión, Limitar la 

comunicación r=-.189; Sig=.040, Limitar el contacto social r=-.211; Sig=.022, y 

Comprometer la salud r=-.232; Sig=.011 de la variable mobbing, con la dimensión Vigor de 

la variable engagement, ya que también se obtuvo un nivel de significancia por debajo de 

p<0.05. Igualmente, se determinó que si existe relación entre la dimensión Desprestigiar a 

la persona ante sus compañeros r=-.191; Sig=.038 de la variable mobbing con la dimensión 

Absorción de la variable engagement, debido a que también se encontró un nivel de 

significancia por debajo de p<0.05. 

En resumen, se concluye que no existe relación entre la variable mobbing y la variable 

engagement, sin embargo se logró hallar relación con algunas de sus dimensiones. 

Palabras Clave: Mobbing, Engagement, Comunidad Terapéutica, Hostigamiento 

Psicológico Laboral, Bienestar y Trabajo. 
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Abstract 

The present research work was developed with the objective of determining the relationship 

between Mobbing and Engagement in the workers of therapeutic communities of Lima, 

2018. The study has a non-experimental design, cross section and correlation type; the 

sampling method used is of the non-probabilistic, unintentional type. The population 

consisted of 252 workers belonging to the therapeutic communities of Lima, in the 2018 

period; a sample of 118 male and female workers, whose ages were between 22 and 65 years 

of age, was used. Two assessment instruments were used: to measure the mobbing variable, 

the Occupational Psychological Harassment Questionnaire (HPL) was used, and to measure 

the engagement variable, the Welfare and Work Survey (UWES-17) was available. The 

results of this study concluded that there is no relationship between the mobbing variable 

and the engagement variable, because a Rho correlation Coefficient of Spearman was found 

equal to r=-.128; Sig=.166, and a level of significance above p>0.05. However, it was 

demonstrated that there is a relation between the mobbing variable and the Vigor dimension 

of the engagement variable, because a Spearmans Rho correlation Coefficient equal to r=-

.215; Sig=.019 was obtained, and a level of significance below p<0.05. Likewise, it was 

found that if there is a relationship between the engagement variable with the Limit 

communication dimension r=-.185; Sig=.045, and Discrediting the person before their peers 

r=-.191; Sig=.039 of the variable mobbing, since a level of significance less than p<0.05 was 

also obtained. Similarly, it was concluded that if there is a relationship between the 

dimension, Limit communication r=-.189; Sig=.040, Limit social contact r=-.211; Sig=.022, 

and Commit health r=-.232; Sig=.011 of the mobbing variable, with the Vigor dimension of 

the engagement variable, since a level of significance was also obtained below p<0.05. 

Likewise, it was determined that there is a relationship between the dimension of 

Discrediting the person before their peers r=-.191; Sig=.038 of the mobbing variable with 

the Absorption dimension of the engagement variable, because a level was also found of 

significance below p<0.05. 

In summary, it is concluded that there is no relationship between the variable mobbing and 

the variable engagement, however it was possible to find a relationship with some of its 

dimensions 

Keywords: Mobbing, Engagement, Therapeutic Community, Labor Psychological 

Harassment, Welfare and Work. 
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I. INTRODUCCIÓN 
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1.1. Realidad problemática 

En la actualidad el término mobbing aún no es muy difundido; sin embargo el mobbing es 

un modelo de coacción psicológica que cada día se posiciona y toma su lugar en el ambiente 

laboral (Campero, Moncada, Robles, Marroquin y Atamari, 2015, p. 161). Asimismo, 

cuando la violencia es generada por una persona y tiene como fin la destrucción de la psiquis 

de un trabajador, estamos en presencia de lo que en la actualidad se conoce como mobbing 

o acoso psicológico; este término parece reservarse y se manifiesta principalmente en el 

ámbito laboral debido a que es uno de los ambientes donde más se despliega el mobbing 

(Gonzales, 2010). 

Entorno a sus principales características, el mobbing toma su lugar cuando el  

trabajador es hostigado por los demás empleados de la misma jerarquía que él, subordinados 

o superiores los cuales muestran comportamientos de acoso, deterioro psíquico, 

intencionalidad y premeditación hacia la víctima (Campero et al., 2016). De igual manera, 

el mobbing muestra un aspecto agresivo que dificulta la función laboral del trabajador y a 

su vez origina un ambiente de antipatía y tensión entre la víctima y el acosador (Trujillo, 

Valderrabano y Hernández, 2007).  

Los registros proporcionados por el Inpsasel (Instituto Nacional de Prevención en 

Salud y Seguridad Laboral) en su página web sobre las estadísticas del 2006, reportó 33 

casos de mobbing sobre los 131 casos de afecciones por factores psicosociales, lo que 

representa el 25% del total de casos que se han visto afectados por este problema psicosocial. 

Otro estudio aseguro que alrededor del 15% de los trabajadores había padecido de 

hostigamiento psicológico, mientras que el 33% refería ser o haber sido víctima de acoso, y 

que el 20% habían sido separados por completo del entorno social o laboral; estar expuestos 

a este tipo de situaciones los llevó incluso a pensar en el suicidio (Piñuel, 2002, citado por 

Uribe, 2011). De igual manera, Leyman (1996) en un estudio realizado en Suecia dedujo que 

el 10% y 20% de los suicidios por año se debían en parte al desarrollo del acoso en el ámbito 

laboral. Igualmente, Ovejero (2004-2006) citado por Uribe (2011) refería que, muchos 

psicólogos suponían de que el alto porcentaje de intento suicida, se debía al acoso 

psicológico en el ambiente de trabajo. Por otro lado, Abajo (2006) citado por Uribe (2011) 

luego de publicar su libro “Mobbing acoso psicológico en el ámbito laboral”, expuso que el 

mobbing es un problema integral, digno de preocupación y es conveniente estudiarlo en 

múltiples culturas, pero que sobre todo, requiere de soluciones. 
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Por esta razón, la Organización Internacional del Trabajo (OIT) reconoce el acoso 

psicológico laboral en el Perú desde el año 2011, bajo la aprobación de la ley 29783, 

viéndose más afectado el sector de salud (Mejia, Allpas, Caceres y Red GIS Perú, 2016). A 

su vez, este planteamiento exhorta a las instituciones evaluar los riesgos de salud hacia sus 

trabajadores. Por ello, en años anteriores la OIT había elaborado un informe donde refería 

que la violencia psicológica en el rubro organizacional, se había extendido en todo el mundo, 

posicionándose principalmente en los ambientes laborales, grupos sociales y profesionales 

(Uribe, 2011). Por otro lado, Gonzales (2010) refería que como consecuencia del profundo 

daño que se ocasionó a la víctima, el mobbing sí podía causar una o varias enfermedades, 

según como esta trascienda el flagelo en la psiquis del acosado. Asimismo, el mobbing afecta 

y dificulta la función laboral del trabajador, así como su bienestar emocional y social 

(Trujillo et al., 2007). Así pues, el mobbing afecta el bienestar, la satisfacción y el desempeño 

laboral del trabajador (Campero et al., 2016). 

En virtud de las investigaciones y resultados obtenidos anteriormente expuestos, y ante 

la influencia de manera negativa sobre los esquemas laborales, se considera necesario 

determinar la relación del mobbing con otras variables. 

Por otro lado, el engagement, surge como una necesidad de mejorar la eficiencia y la 

productividad en los trabajadores para que las instituciones laborales obtengan mejores 

ganancias (Cárdenas y Dipp, sf). Al respecto, Salanova y Schaufeli (2004) refieren que el 

engagement es un estado Cognitivo-Afectivo que perdura en el tiempo debido a que es un  

indicador motivacional de la persona, incluso hasta en el ámbito académico, ya que le 

permite esforzarse y tener vigor para cumplir con sus responsabilidades. Asimismo, el 

engagement se puede definir como energía, compromiso y eficacia ya que los trabajadores 

que presentan un nivel de energía alto, se pueden conectar con el trabajo y son altamente 

competentes para salir adelante con éxito (Cárdenas et al., sf). 

Otro aspecto a tener en cuenta, se debe a que las instituciones laborales cada vez se 

muestran más interesadas en realizar estudios e investigaciones para desarrollar e 

implementar estrategias que optimicen estos niveles de engagement en los trabajadores 

(Schaufeli & Salanova, 2007). Es por ello que, las organizaciones se han interesado en 

mejorar el rendimiento de sus trabajadores; y para poder conseguirlo las empresas ahora se 

concentran en la eficiencia y en el rendimiento de sus colaboradores (Cárdenas et al., sf). 
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Asimismo, el engagement provoca causas de contagio emocional vinculado al apoyo 

social entre sus compañeros, jefes y la organización, como por ejemplo la retroalimentación; 

la que en consecuencia nos hace sentir con energía para resistir cuando necesitamos de 

nuestros esfuerzos mentales, emocionales y físicos para cumplir con las obligaciones 

laborales (Salanova et al., 2004). Al mismo tiempo, las causas del engagement se dan por 

medio de los recursos personales así como la eficiencia personal; es decir la autoeficiencia; 

además tenemos a los recursos laborales, las cuales se dan teniendo apoyo social en la 

organización por medio de sus compañeros y superiores; de manera que, las personas que 

puedan experimentar emociones positivas en el trabajo, llegan a tener altos niveles de 

engagement (Salanova et al., 2004). Por estas razones, diversas investigaciones han logrado 

demostrar que los trabajadores que presentan altos niveles de productividad y ganancias para 

la institución por lo general tienen un elevado nivel de engagement (Shimazu & Schaufeli, 

2009).  

Es por ello que, una parte de la importancia que tiene el engagement, se da al 

compromiso que el trabajador tiene con la organización además de pertenecer a ella, ya que 

uno de los objetivos del engagement es que los empleados actúen proactivamente y se 

sientan reconocidos con la organización, sintiéndose motivados y generando en ellos metas  

en el trabajo (Salanova et al., 2004). Igualmente, ciertos comportamientos del engagement 

se pueden identificar como una iniciativa personal, actitudes proactivas, nivel motivacional 

alto y lealtad hacia la organización debido a que esto ocasiona que el trabajador desarrolle 

un mejor desempeño y satisfacción laboral, provocando un estado de salud mental, físico y 

social (Salanova y Llorens, 2008). De modo que, los trabajadores además de estar bien 

psicológicamente también deberían de permanecer en plenas condiciones físicas (Salanova 

y Schaufeli 2009). Puesto que, para las organizaciones es más importante el capital humano 

debido a que en la actualidad las empresas optan por los trabajadores que estén dispuestos y 

comprometidos con su trabajo (Ulrich, 1997, citado por Salanova et al., 2009, p. 64). Por 

esta razón, en la actualidad las organizaciones optan por la inclusión de los empleados 

engaged que sean capaces de suplir con las demandas laborales, debido a que el engagement 

promueve el desarrollo personal, y esto no solo beneficia al trabajador, sino también a la 

organización (Salanova et al., 2009, pp. 64-65). De manera que, el vínculo entre el trabajador 

engaged y la organización se convierte en una relación reciproca saludable. 
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A nivel nacional, en el Perú se ha estudiado el mobbing y el engagement de manera 

independiente (Campero et al., 2016). De acuerdo con la información y las investigaciones 

que se han hecho hasta ahora sobre la variable mobbing y la variable engagement teniendo 

en cuenta la repercusión de manera negativa que tiene el mobbing sobre el estado cognitivo-

afectivo del trabajador, entonces podemos inferir que esta variable influye de forma negativa 

sobre los esquemas del engagement en el ámbito laboral. Es por esta razón que, sobre las 

bases de las ideas expuestas anteriormente este trabajo de investigación tiene como finalidad 

determinar la relación que existe entre ambas variables debido a que, en la comunidad 

terapéutica se presenta un contexto donde los trabajadores comparten tiempo y horario de 

manera distinta, trabajos bajo presión, situaciones de estrés, responsabilidad y eficiencia para 

poder cumplir con sus obligaciones. Por consiguiente, estas situaciones pueden influir para 

que se desarrolle en la organización el mobbing o en caso contrario el engagement y 

repercutir de forma negativa o positiva sobre su desempeño y eficiencia laboral así como en 

el bienestar emocional, rendimiento físico y en sus relaciones sociales. Es por ello que, 

consideramos necesario determinar la relación entre ambas variables. 
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1.2. Trabajos previos 

1.2.1. Antecedentes internacionales 

Arellano (2015) realizó un estudio con la finalidad de determinar la relación entre mobbing 

y los niveles de estrés laboral. La investigación tiene un diseño descriptivo, enfoque 

cuantitativo, corte transversal, relacional no experimental. La población estuvo conformada 

por 947 trabajadores del área administrativa de una Empresa de Telecomunicaciones de la 

ciudad de Quito; se empleó para la muestra a 93 colaboradores de género masculino y 

femenino; rango de edad mínima 19 años y edad máxima 54 años. Para ello, se utilizó el 

Inventario de Violencia y Acoso Psicológico en el trabajo (IVAPT-PANDO), el 

Cuestionario de Estrés de la OIT-OMS, y la Encuesta de Características Sociodemográficas. 

Los resultados concluyeron mediante el análisis de Chi cuadrado de Pearson, una asociación 

lineal estadísticamente significativa, baja y directamente proporcional entre mobbing y 

estrés laboral; dado que, se obtuvo un rP=.395; p<0.05. 

Asimismo, Torres (2015) desarrolló un trabajo de investigación con el objetivo de 

determinar la presencia de acoso psicológico “mobbing” y estrés laboral. El estudio tiene un 

enfoque cuantitativo de diseño transversal, correlacional. La población para este estudio, 

estuvo conformada por 125 trabajadores correspondientes a la Secretaria Técnica de 

Capacitación y Formación Profesional-SETEC, de la ciudad de Quito. Se determinó para la 

muestra 85 participantes de género masculino y femenino cuyas edades estuvieron 

comprendidas entre los 21 y 58 años de edad. Asimismo, se empleó el Inventario de 

Violencia y Acoso Psicológico en el trabajo (IVAPT-PANDO), y el Cuestionario para la 

Evaluación del Estrés, Tercera Versión (Universidad Javeriana de Colombia). El método 

estadístico utilizado para hallar la correlación fue, la prueba de Chi Cuadrado de Pearson. 

Los resultados de este estudio concluyeron que, existe una relación positiva media entre 

acoso psicológico “mobbing” y estrés laboral; debido a que, se obtuvo un rP=4.288; 

Sig=.830. 

Rodríguez (2011) efectuó una investigación con el propósito de determinar la relación 

entre mobbing (acoso laboral) y depresión. El estudio es de tipo descriptivo correlacional y 

muestreo no probabilístico. La muestra estuvo conformada por 43 trabajadores 

correspondientes al Área operativa de un Centro de llamadas de la ciudad de Guatemala; se 

incluyeron trabajadores tanto de género masculino como femenino, con un rango de edad 

entre los 18 y 26 años. Para ello, se empleó el Inventario de Violencia y Acoso Psicológico 
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en el Trabajo (IVAPT-PANDO), y la Escala de Depresión de Zung. Los resultados de este 

estudio establecieron que, no existe relación entre mobbing (acoso laboral) y depresión en 

los trabajadores del Centro de llamadas; dado que, se obtuvo una Correlación r de Pearson 

igual a rP=.164, y un nivel de significancia por encima de p>0.05. 

León, Méndez y Ruiz (2015) elaboraron un estudio con la intención de identificar el 

engagement y su relación con las condiciones de trabajo. El estudio tiene un enfoque 

descriptivo de corte transversal y diseño correlacional. La población estuvo constituida por 

2014 docentes de organizaciones educativas del sector público; la muestra fue seleccionada 

bajo criterios no probabilísticos y estuvo conformada por 704 docentes pertenecientes a 13 

Instituciones Educativas públicas de la ciudad de Colombia. El instrumento utilizado para 

esta investigación fue, el Cuestionario de Estudio Internacional sobre Calidad de Vida 

Laboral en Organizaciones de Servicios Humanos, diseñado por Blanch, Sahagun, Cantera 

& Cervantes (2010). Mediante el análisis de Correlación de Pearson, se obtuvo un rP=.122; 

Sig=.003; estos resultados demostraron una baja relación entre el engagement y las 

condiciones laborales en los docentes de estas Instituciones Educativas Públicas. 

García (2013) elaboró un estudio con la finalidad de determinar la relación entre el 

engagement y la rotación de personal. La investigación tiene un enfoque cuantitativo, 

método hipotético, deductivo, diseño no experimental de corte longitudinal y tipo 

correlacional. La población estuvo conformada por 69 trabajadores de una cadena de 

cafeterías de la ciudad de Xalapa, México; para la muestra se utilizó el total de la población; 

de los cuales, hubo 39 mujeres y 30 varones con un rango de edad entre los 20 y 26 años. 

Para ello, se utilizó el Cuestionario estandarizado de Engagement (UWES-32), y para la 

recolección de datos sobre la rotación de personal se elaboraron fichas de trabajo. Los 

resultados de este estudio concluyeron que, existe una relación lineal negativa de intensidad 

muy baja, no significativa entre el engagement y la rotación de personal, ya que se obtuvo 

un Coeficiente de correlación Rho de Spearman igual a r=-.128; Sig=.420. 
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1.2.2. Antecedentes nacionales 

López (2017) desarrolló una investigación con el objetivo de determinar la relación entre 

mobbing y autoestima. El estudio es de tipo observacional, corte transversal, nivel 

explicativo y diseño descriptivo correlacional. La población estuvo constituida por 27 

trabajadores pertenecientes al área administrativa del distrito judicial Coronel Portillo de la 

ciudad de Ucayali; para la muestra, se empleó el total de la población. Para ello, se utilizó el 

Cuestionario de Mobbing y la Escala de Autoestima. Mediante el análisis de la prueba de 

Chi Cuadrado, se obtuvo x²=15.15; p≤.004; estos resultados concluyeron que, si existe 

relación estadísticamente significativa entre mobbing y autoestima. 

Tang (2017) realizó un estudio con la finalidad de establecer la relación entre mobbing 

y bienestar psicológico. La investigación tiene un diseño no experimental, corte transversal 

de tipo descriptivo correlacional, nivel básico y muestreo de tipo censal. La población estuvo 

conformada por 110 militares pertenecientes a la Tropa de una Institución militar peruana 

del distrito del Callao; para la muestra, se utilizó el total de la población. Asimismo, se 

incluyó varones y mujeres cuyas edades estuvieron comprendidas entre los 18 y 25 años. 

Para ello, se empleó el Cuestionario de Hostigamiento Psicológico Laboral (HPL), y la 

Escala de Bienestar Psicológico (BIEPS-A). Los resultados de esta investigación 

concluyeron que, existe una relación muy significativa entre mobbing y bienestar 

psicológico de tipo inversa y nivel moderado alto; puesto que, se obtuvo un Coeficiente de 

correlación Rho de Spearman igual a r=-.657; Sig=.000. 

Terrones (2017) planteó un trabajo de investigación con el objetivo de determinar la 

relación entre mobbing y satisfacción laboral. El estudio tiene un enfoque cuantitativo; nivel 

aplicativo, diseño descriptivo, corte transversal y tipo de muestreo no probabilístico 

intencional. La población estuvo conformada por 1938 trabajadores; pero, solo se empleó 

para la muestra a 321 Teleoperadores de un Call Center del distrito del Cercado de Lima. 

Para ello, se utilizó el Cuestionario HPL y Categorías Diagnósticas Escala SL-SP. Los 

resultados de este estudio concluyeron que, existe una relación lineal inversa, significativa, 

moderadamente baja entre mobbing y satisfacción laboral; debido a que, se halló un 

Coeficiente de correlación Rho de Spearman igual a r=-.484; Sig=.000, y un nivel de 

significancia menor a p<0.05. 
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Gonzales (2017) efectuó un estudio con el propósito de establecer la relación entre 

mobbing y clima laboral. La investigación tiene un diseño no experimental, descriptivo 

correlacional de corte transversal. La población estuvo compuesta por 56 trabajadores de la 

Empresa Solís Ingenieros Perú S.A.C. de la Ciudad de Trujillo; para la muestra se empleó el 

total de la población. Para ello, se utilizó el Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo 

LIPT-60 y el Cuestionario de Clima Organizacional. Los resultados de este estudio 

concluyeron que, existe una relación inversa estadísticamente significativa y magnitud de 

relación mediana entre mobbing y clima laboral; puesto que, se halló un Coeficiente de 

correlación Rho de Spearman igual a r=-.440; Sig=.001, y un nivel de significancia por 

debajo de p<.01. 

Henríquez (2017) realizó una investigación con la intensión de evaluar la relación entre 

el estrés laboral y el engagement. El estudio presenta un  diseño no experimental, corte 

transversal de tipo correlacional. La población estuvo conformada por 50 trabajadores del 

Banco de la Nación de la ciudad de Trujillo; para hallar la muestra, se consideró al total de 

la población mediante el tipo de muestreo probabilístico. Para medir los niveles de estrés 

laboral, se dispuso del Cuestionario de la Organización Internacional del Trabajo (OIT) y la 

Organización Mundial de la Salud (OMS), para evaluar el engagement se empleó la Encuesta 

de Bienestar y Trabajo (UWES-17). Los resultados determinaron mediante el Coeficiente de 

correlación Rho de Spearman que, existe una relación negativa muy débil entre el estrés 

laboral y el engagement en los trabajadores del Banco de la Nación de la ciudad de Trujillo, 

dado que, se obtuvo un r=-.226; Sig=.115. 

Huapaya (2017) elaboró un estudio con el objetivo de determinar la relación entre 

engagement y satisfacción laboral. La investigación es de tipo no experimental, corte 

transversal y diseño descriptivo correlacional. La población estuvo conformada por 409 

docentes del nivel secundario de diversas Instituciones Educativas Públicas de la ciudad de 

Chimbote; se consideró para la muestra a 350 colaboradores de género masculino y 

femenino. Para ello, se utilizó la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-9), y 

la Escala de Satisfacción Laboral (SL-SPC). Los resultados de este estudio concluyeron 

mediante el Coeficiente de correlación Rho de Spearman que, existe una relación positiva 

moderada altamente significativa entre engagement y satisfacción laboral; debido a que, se 

obtuvo un r=.538; Sig=.000, y un nivel de significancia por debajo de p<0.01. 
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Silupu (2017) planteó un trabajo de investigación con la finalidad de establecer la 

relación entre engagement y satisfacción laboral. El estudio tiene un diseño no experimental, 

corte transversal, tipo descriptivo correlacional. La población estuvo constituida por 258 

agentes de Empresas de Seguridad y Vigilancia Privada de la ciudad de Piura; para la 

muestra se consideró el total de la población mediante el tipo de muestreo no probabilístico 

por conveniencia, teniendo en cuenta algunos criterios de inclusión y exclusión. Para ello, 

se empleó la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES-17), y la Escala de 

Satisfacción Laboral (SL-SPC). Los resultados de esta investigación dedujeron que, existe 

una relación negativa baja, muy débil, no significativa entre engagement y satisfacción 

laboral; dado que, los resultados de la prueba no paramétrica Tau-B de Kendall fue de -.031; 

Sig=.460, y un nivel de significancia por encima de p>0.05. 

Sotelo (2016) desarrolló un estudio con el propósito de determinar la relación entre 

engagement y estrés laboral. El estudio es de tipo sustantivo y diseño descriptivo 

correlacional. La población estuvo conformada por 48 docentes pertenecientes a la Escuela 

de Psicología de la Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo; se incluyó para la 

muestra el total de la población. Los participantes fueron tanto de género masculino como 

femenino, con un rango etario que estuviera comprendido entre los 30 y 65 años de edad. 

Para medir las variables se utilizaron la Escala de Engagement en el Trabajo de Utrecht 

(UWES-17), y La Escala Estresores Laborales (The Laboral Stress Scale). Los resultados de 

este estudio concluyeron mediante el Coeficiente de correlación Rho de Spearman que, 

existe una relación negativa, de grado medio, muy significativa entre engagement y estrés 

laboral; debido a que, r=-.554; Sig=.000, y un nivel de significancia menor a p<.01. 

 

1.3. Teorías relacionadas al tema 

1.3.1. Definición del Mobbing 

Según Hirigoyen (2014) el término mobbing surge del término en inglés “to mob”,  lo cual 

significa hostigar o abusar de un sujeto, donde están  implicados uno o más acosadores. 

Asimismo, Leymann (1996) define inicialmente el mobbing como psicoterror en el trabajo 

y refiere que el acoso psicológico laboral es una interacción social negativa por medio de la 

cual una persona es hostigada todos los días, durante semanas o meses provocando que la 

víctima se sienta desamparada y presente un alto riesgo de ser expulsada de su centro laboral. 
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Por otro lado, Blanco y Feldman (2017) manifiestan que, en la actualidad el mobbing se está 

convirtiendo en un término muy utilizado para referirse al acoso psicológico en el ámbito 

laboral y que es una situación que afecta la condición emocional y física de los trabajadores 

en todo el mundo. Por su parte, la psicoanalista francesa Marie-France Hirigoyen (1998) 

citado por Blanco et al., (2017) define el “hostigamiento moral” o “mobbing” como una 

conducta inaceptable, la cual se manifiesta por medio de palabras, gestos, actos y escritos 

para agredir la dignidad, personalidad y la integridad física de la persona poniendo en riesgo 

su trabajo y el clima laboral. Al respecto, Hirigoyen detalla dos características del 

hostigamiento: el abuso de poder y la manipulación perversa; en cuanto a la primera 

característica la autora señala que la víctima es sometida a ataques y maniobras hostiles y 

degradantes que se multiplican regularmente, durante un largo periodo de tiempo, cayendo 

en un estado de inferioridad, humillada y abatida, con gran dificultad de recuperarse; 

asimismo, cuando se refiere a la segunda característica señala que una situación de violencia 

perversa tiende a anestesiar a la víctima, sacando lo peor de sí. En un estudio posterior sobre 

lo descrito anteriormente, Hirigoyen (2001) citado por Blanco et al., (2017) refiere que, el 

mobbing consiste en la repetición y sistematización de la conducta abusiva; en este estudio, 

la autora sostiene que el término “moral” implica una toma de posición donde no es posible 

estudiar el acoso sin tomar en cuenta la perspectiva ética o moral, de lo aceptable o lo 

rechazable; no obstante, lo que destaca del lado de las víctimas de acoso es el hecho de 

sentirse maltratadas, humilladas, despreciadas; y del lado de los agresores, su intención de 

hacer daño. 

A su vez, el acuerdo Marco Europeo al referirse sobre el acoso y violencia en el trabajo 

(2007) contempla en su definición lo siguiente: el acoso se manifiesta cuando uno o más 

empleados son maltratados, humillados o amenazados constantemente en el trabajo, el acoso 

se puede cometer entre uno o varios trabajadores, con el objetivo de denigrar su dignidad 

generando un ambiente desagradable en su centro laboral. Por otro lado, Peña et al., (2007) 

citado por Blanco et al., (2017) proponen el término de “linchamiento emocional en el 

trabajo” para referirse al mobbing, definiéndolo como un modelo de agresión que causa daño 

emocional, generando inseguridad, ansiedad, angustia, depresión, vulnerabilidad y 

sentimientos de rechazo; y destacan, asimismo, que la existencia de contextos laborales 

tóxicos, estimulan la formación de mafias (bandas) del acoso en los centros de trabajo, y que 

las acciones de agresión son actos que se repiten seguidamente  y buscan aniquilar a la 

persona elegida, anulando su autoestima y desvalorizándolo sistemáticamente para que 
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abandone su trabajo. Sin embargo, en un estudio más reciente Peña (2013) citado por Blanco 

et al., (2017) sostiene que, el término de “linchamiento emocional”, no expresa la 

característica suficiente para referirse a la agresión grupal recurrente y prolongada, 

proponiendo entonces para el término mobbing “asedio u hostigamiento grupal o colectivo”. 

Por consiguiente, el mobbing es una conducta que en un cierto periodo de tiempo influye en 

la destrucción anímica del acosado, mostrando así su primera finalidad, la cual no 

necesariamente tiene que ser percibida con plena conciencia por parte del acosador 

(Gonzales, 2010).  

Mobbing en el ámbito laboral 

Según, Leyman (1996) el mobbing en el ámbito laboral se define como: una acción inmoral 

que va dirigida de forma sistemática por uno o varios sujetos hacia una persona en específico. 

Asimismo, Blanco y Feldman (2017) refieren que, las Instituciones laborales son espacios 

donde este tipo de acciones ocurren y pueden proporcionar condiciones que estimulen a que 

se desarrolle este problema social, sin excluir el papel del individuo y la sociedad. 

Igualmente, la OIT expresa que, la persistencia de la violencia en sus múltiples formas de 

manifestación física o psicológica constituye una progresiva preocupación dentro de la 

organización en todo el mundo (Uribe, 2011). De igual manera, Ovejero, 2006, citado por 

Uribe (2011) manifiesta que, el acoso laboral perjudica a muchos trabajadores en todo el 

mundo, y posiblemente las cifras sean tan considerables que se hace complicado imaginarlas. 

La expansión del mobbing en la organización interviene de manera negativa en la 

relación de los trabajadores que deben realizar el trabajo en equipo, lo que altera las 

condiciones de trabajo y afecta a toda la organización; la consecuencia de esto, es que 

progresivamente disminuye la eficiencia y la motivación laboral por parte del trabajador; 

asimismo, el mobbing genera un incremento de rotación de personal, mayor costo de 

producción y administración, y por lo general menos productividad (Trujillo, Valderrabano 

y Hernández, 2007, p. 80).  

Además, Leyman (1996) descubrió en la década de 1980-1989, que el acoso laboral 

había afectado aproximadamente a 3.5% de los trabajadores; asimismo, otras investigaciones 

realizadas en el Reino Unido demostraron que el 53% de los trabajadores habían sido 

víctimas de violencia laboral, y que el 78% habían sido testigos de esta conducta, la cual 

puede perjudicar seriamente a quienes la toleran (Uribe, 2011). Por otra parte, Blanco, et al., 
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(2017) referían que, el acoso laboral es una condición que se origina dentro de las relaciones 

sociales laborales y conlleva a un deterioro impactando la integridad moral y la salud 

psicofísica de las personas involucradas. Cabe señalar que, el acoso psicológico en el ámbito 

laboral suele ser una interacción social mediante la cual un trabajador es agredido por uno 

varios trabajadores a diario, durante semanas o meses, produciendo en la víctima un 

sentimiento de desamparo, a tal punto de presentar altas probabilidades de ser destituido de 

su centro laboral (Leyman, 1996). Al respecto, Ovejero (2006) citado por Uribe (2011) 

manifiesta que ante la presencia del mobbing será evidente la disminución del desempeño y 

la ausencia del trabajador por problemas de salud e insatisfacción laboral. Por su parte, Uribe 

(2011) concibe al acoso como un proceso y no como actos aislados. 

Por otra parte, Mansilla (s.f) citado por Blanco, et al., (2017) considera el mobbing 

como un riesgo psicosocial laboral, junto al estrés y al burnout; debido a que, es ocasionado 

por factores presentes en el entorno de una organización y la gestión del trabajo; de manera 

que, deben ser aceptadas como enfermedades derivadas del trabajo e incluidas en  la lista 

Internacional de Enfermedades de la OMS. Asimismo, Fornés (2002) manifiesta que, el 

mobbing como patología organizacional, ha sido considerada como un riesgo psicosocial 

permanente, debido a los desajustes en la organización (Fornés, 2002, p. 2).  

Características del Mobbing 

Leymann (1996) señala que, una de las características del mobbing se debe a la secuencia 

de conductas desfavorables hacia un individuo durante largos periodos de tiempo, con la 

finalidad de obligar a la víctima a que abandone la organización. Asimismo, Arciniega 

(2009) manifiesta que, el mobbing se caracteriza por comportamientos hostiles y 

significativos sobre la víctima, los cuales también son denominados como acoso moral; la 

característica más común de hostigamiento psicológico son aquellas vinculadas a la carga 

laboral a fin de que no puedan cumplir con los objetivos y metas trazados (p. 17). Igualmente, 

Fornés (2002) refiere que, una característica del mobbing se debe al tipo de persona que lo 

practica, debido al fuerte deseo del acosador por mantener el control sobre su víctima (p. 4). 

Etapas del Mobbing 

Leymann (1997) citado por Trujillo, Valderrabano y Hernández (2007) estableció cuatro 

etapas en el desarrollo del mobbing: Fase 1. La aparición de algún incidente crítico: ante la 

presencia inicial del hostigamiento psicológico, la víctima se muestra desorientada debido a 
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que al esperar el apoyo y la aceptación de parte de su institución no logra explicarse el porqué 

de la presión laboral pero no reacciona contra ella, confiando en que más adelante el 

hostigamiento cesará y podrá contar con el apoyo de toda la organización. Fase 2. La 

persecución sistemática: esta fase también es motivada por el acosador y se caracteriza 

porque el acoso psicológico se profundiza de forma gradual hacia la víctima, con el objetivo 

de intimidarla y hacerle saber que ante cualquier situación de protección solo conseguirá 

empeorar el problema. Fase 3. La intervención de los superiores: debido al incremento de la 

presión en esta etapa la víctima puede acudir a algunas personas del entorno laboral que 

pudieran brindarle el apoyo y la ayuda necesaria para enfrentar y resolver el problema, que 

por lo general son personas con cierto nivel de jerarquía y capacidad suficiente de influencia 

en la organización. Fase 4. El abandono del trabajo: en esta etapa suele manifestarse el 

deterioro de la salud de la víctima, a tal punto que el acosado se siente obligado a ausentarse 

de su trabajo; no obstante, la idea de retomar a su centro laboral luego de un descanso 

médico, la sola idea de volver a experimentar el acoso y las presiones que lo condujeron a 

ese estado, por lo general tiende a convertirse en algo que le causa terror. De modo que, la 

victima de mobbing opta por buscar soluciones fuera de la organización a la que aún 

pertenece, en algunos casos las personas mayores suelen buscar una jubilación anticipada, 

mientras que los jóvenes posiblemente todavía opten por permanecer algún tiempo en la 

institución tolerando la presión.  

Causas del Mobbing 

Trujillo, Valderrabano y Hernández (2007) refieren que, una causa del mobbing está 

orientada en exhibir el poder del acosador para intimidar a su víctima, con el fin de sostenerse 

y afianzarse (p. 75). Asimismo, Peña (2013) manifiesta que, el acosador tiene la necesidad 

de engrandecerse resaltando poco valor frente a la tolerancia y la vida del individuo; el 

agresor cree tener el poder de destruir a su víctima, y una razón por la cual el acosador actúa 

de esta manera podría estar relacionado con la envidia, posiblemente originado por el miedo 

de no poder tener el control sobre su víctima; la falta de tolerancia frente a este tipo de 

situaciones, podrían deberse a una conducta aprendida durante su infancia; por otro lado, la 

cultura, clima y estructura de la organización predisponen a que se pueda presentar casos de 

mobbing entre los trabajadores, las cuales son conocidas como organizaciones toxicas o 

negativas; con frecuencia, quienes realizan estas conductas negativas generalmente son los 

jefes, compañeros o subordinados de la víctima. 
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Consecuencias del Mobbing sobre la salud 

Hirigoyen (2001) citado por Blanco y Feldman (2017) refiere que, las consecuencias sobre 

la salud surge de manera gradual a medida que se extiende la situación de acoso. Igualmente, 

Fornés (2002) manifiesta que, si el mobbing no es reconocido a tiempo puede tener 

consecuencias devastadoras sobre la víctima, las cuales pueden desarrollarse desde una 

disminución en el rendimiento, eficiencia, ausentismo, despido, abandono voluntario del 

puesto e incluso el suicidio; el cuadro clínico que caracteriza al mobbing está basado en dos 

formas: depresión y ansiedad (p. 4). 

Por otro lado, Chappell y Di Martino (1999) citado por Uribe (2011) plantearon que, 

el acoso psicológico exhibe secuelas de violencia a pesar de no incorporar la violencia física; 

igualmente, en un estudio realizado en Finlandia acerca de la violencia sobre los 

trabajadores, se concluyó que el 40% de las víctimas manifestaron sentirse extremadamente 

estresadas, 49% manifestó sentirse insólitamente fatigada, y el 30% manifestó sentirse 

bastante nerviosa de forma frecuente y constante. De igual manera, Leyman (1996) refiere 

que, debido a la frecuencia con que se manifiesta el mobbing, estas acciones ocasionan un 

considerable padecimiento psíquico, psicosomático y social sobre su víctima; en base a 

algunos estudios realizados, dedujo que entre el 10% y el 15% de los suicidios cada año en 

Suecia se debían al hostigamiento psicológico dentro de la organización; debido a que, la 

víctima es sumergida de forma sistemática evadiendo sus derechos a una situación de 

incapacidad laboral hasta el punto de no estar en condiciones de desempeñar sus funciones 

y sentirse incapaz de encontrar empleo en su profesión; usualmente, los responsables de este 

trágico final suelen ser los mismos compañeros de trabajo o la administración en general. En 

efecto, el mobbing es una conducta que en un cierto periodo de tiempo influye de manera 

sistemática en la aniquilación anímica del acosado (Gonzales, 2010). 

 

1.3.2. Definición del Engagement 

Salanova (2009) refiere que, el engagement es un estado afectivo-cognitivo permanente que 

no está centrado en una situación o evento en específico. Asimismo, Schaufeli (2015) 

manifiesta que, el engagement laboral es una experiencia positiva; debido a que, el trabajador 

se siente involucrado y dedicado a su trabajo porque posee un alto nivel de energía. 

Igualmente, el engagement es un estado psicológico positivo vinculado con el trabajo 
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caracterizado por la pasión, la energía, el entusiasmo y el esfuerzo que el trabajador aporta 

al desempeñar su función laboral (Albrecht, 2010; Rich et al., 2010, citado por Vila, Álvarez 

y Castro, 2015, p. 11). Por su parte, Bakker (2011) citado por Rodríguez, Larraechea y 

Costagliola (2015) sugieren que, el engagement es un estado positivo y activo vinculado con 

el trabajo determinado por el vigor, absorción y dedicación. 

Dimensiones del Engagement 

De acuerdo con, Salanova (2009) el vigor se caracteriza por elevados niveles de energía y 

una fuerza psíquica mientras se desempeñan funciones; asimismo, incrementa el deseo de 

emplear más tiempo y esfuerzo aun cuando se presentan dificultades durante el proceso 

laboral; la dimensión dedicación, alude altos niveles de implicación unido a las 

manifestaciones de sentimientos, inspiración, entusiasmo y desafíos por obtener excelentes 

resultados; finalmente, la dimensión absorción se origina cuando el trabajador está 

totalmente concentrado en sus funciones laborales mientras percibe que el tiempo “pasa 

volando” y presenta dificultad para interrumpir lo que está haciendo; debido a, las altas dosis 

de placer y concentración que experimenta por el trabajo. 

Componentes del Engagement 

Vila, Álvarez y Castro (2015) mencionan tres componentes del engagement: emocional, 

cognitivo y físico; el engagement emocional implica experimentar un alto nivel de 

optimismo, entusiasmo e interés en el trabajo que se desempeña, caracterizado por: orgullo 

hacia el puesto de trabajo, entusiasmo e interés en el puesto laboral y optimismo acerca del 

puesto; asimismo, el engagement cognitivo implica la presencia de elevados niveles de 

atención, concentración y absorción, caracterizado por: la atención y absorción durante el 

desempeño laboral y alta concentración en el puesto laboral; finalmente, el engagement 

físico se ve reflejado en el esfuerzo ejercido hacia el desempeño del puesto, caracterizado 

por: la intensidad en el desempeño laboral, deseo de esforzarse y presentar elevados niveles 

de energía y esfuerzo (p. 12). 

Características del Engagement 

Salanova y Schaufeli (2009) refieren que, el engagement se caracteriza por la capacidad, el 

nivel de compromiso y la vitalidad hacia el puesto laboral; asimismo, los trabajadores que 

manifiestan un alto grado de energía y se identifican muy bien con su trabajo logran tener 

una gran capacidad para afrontar satisfactoriamente las diferentes demandas que se le exijan; 



28 
 

dado que, el engagement es un estado afectivo-cognitivo que se mantiene en el tiempo; ya 

que, no está dirigida hacia una conducta específica; puesto que, el engagement es un 

indicador de motivación personal hacia el trabajo; a su vez, también se define como un estado 

de vigor y persistencia debido a que alcanza niveles de energía altos que le permiten a un 

trabajador esforzarse y concentrarse mucho más en sus funciones laborales. 

Causas del Engagement 

Salanova y Schaufeli (2009) manifiestan que, el engagement ha sido vinculado a la 

existencia de los recursos laborales, la recuperación debido al esfuerzo que realiza el 

trabajador y al contagio emocional que presenta fuera del trabajo; dentro de las causas que 

provoca el engagement tenemos: el apoyo social entre los compañeros y jefes de una 

organización como la autonomía laboral y la retroalimentación que existe entre los 

trabajadores así como la existencia de recursos particulares como las propias creencias sobre 

autoeficacia también denominado eficacia personal. Igualmente, Salanova y Schaufeli 

(2004) refieren que, el engagement provoca causas de contagio emocional entre compañeros, 

jefes y la organización como la retroalimentación, la cual nos brinda energía para resistir 

cuando necesitamos de nuestros esfuerzos mentales, emocionales y físicos para cumplir con 

las obligaciones laborales; ya que, las causas del engagement se dan por medio de los 

recursos personales como la eficiencia personal denominado también, autoeficiencia; 

asimismo, tenemos a los recursos laborales las cuales se dan al recibir apoyo social en el 

trabajo mediante sus compañeros y superiores; las personas que llegan a experimentar 

emociones positivas en el ámbito laboral, por lo general logran obtener altos niveles de 

engagement; ya que, se sienten llenos de energía y obtienen una mayor resistencia frente a 

los esfuerzos físicos, mentales y emocionales; esto ocasiona que, el trabajador presente un 

nivel de engagement alto y lo conlleva a un óptimo desempeño laboral. 

Importancia del trabajador Engaged 

Salanova y Schaufeli (2009) refieren que, la satisfacción, el compromiso y la permanencia 

del trabajador en la organización se consideran como parte importante de la variable 

engagement. Asimismo, Salanova y Schaufeli (2004) manifiestan que, el engagement logra 

que las personas actúen proactivamente, se sientan identificadas y motivadas para apoyar y 

aprender de su organización, enfrentando de esta manera nuevos retos en el trabajo; dado 

que, los empleados experimentan lealtad y compromiso hacia la organización en la que 
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laboran, como resultado se evidenciará un excelente desempeño y rendimiento laboral. 

Igualmente, Lorente y Vera (2010) determinaron que, el trabajador engaged es importante 

para la organización; puesto que, al mantenerse unido y sentirse identificado con la 

organización, logra producir cuantiosas ganancias, beneficiándose de esta manera el 

empleado y el empleador. 

Salanova (2014) manifiesta que, la importancia que tiene el engagement es el 

compromiso que el trabajador tiene con la organización además de pertenecer a ella, ya que 

el engagement tiene como objetivo que los empleados actúen proactivamente y se sientan 

reconocidos con la organización sintiéndose motivados y generando en ellos metas  en el 

trabajo. Asimismo, Salanova y Llorens (2008) refieren que, ciertos comportamientos del 

engagement, se pueden identificar como una iniciativa personal, actitudes proactivas, nivel 

motivacional alto y lealtad hacia la organización; esto hace que el trabajador desarrolle un 

mejor desempeño y satisfacción laboral provocando en lo personal un estado de salud 

mental, físico y social. En este sentido, los trabajadores además de estar bien 

psicológicamente, también deberían de permanecer en plenas condiciones físicas (Salanova 

et al., 2009).  

Por todas estas razones, para las organizaciones es más importante el capital humano, 

debido a que en la actualidad  las organizaciones optan por los trabajadores que estén 

dispuestos y comprometidos con su trabajo (Ulrich, 1997, citado por Salanova y Schaufeli, 

2009). En la actualidad, las organizaciones optan por la inclusión de los empleados engaged 

que sean capaces de suplir con las demandas laborales; dado que, el engagement promueve 

el desarrollo personal y esto no solo beneficia al trabajador sino que también a la 

organización (Salanova et al., 2009). En este sentido, podemos inferir que, el vínculo que 

existe entre el trabajador engaged y la organización se convierte en una relación reciproca 

saludable; por consiguiente, debido a que el engagement está asociado de forma positiva 

frente a diferentes contextos y situaciones en el ámbito laboral se hace indispensable conocer 

la importancia de su relación con otras variables. 

 

1.4. Formulación del problema 

1.4.1. Problema general 
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¿Existe relación entre Mobbing y Engagement en los trabajadores de comunidades 

terapéuticas de Lima, 2018? 

 

1.4.2. Problemas específicos 

Problema específico 1 

¿Qué relación existe entre el Mobbing con las dimensiones del Engagement en los 

trabajadores de comunidades terapéuticas de Lima, 2018?. 

Problema específico 2 

¿Qué relación existe entre el Engagement con las dimensiones del Mobbing en los 

trabajadores de comunidades terapéuticas de Lima, 2018?. 

Problema específico 3 

¿Qué relación existe entre las dimensiones del Mobbing y las dimensiones del Engagement 

en los trabajadores de comunidades terapéuticas de Lima, 2018?. 

 

1.5. Justificación 

El presente trabajo de investigación, se debe a la importancia que tiene determinar la relación 

entre el mobbing y el engagement en los trabajadores de las comunidades terapéuticas de 

Lima, 2018. Más aún, cuando no se han encontrado evidencias a nivel nacional sobre la 

existencia de investigaciones respecto a ello; ya que se pudo comprobar que, ambas variables 

han sido analizadas de manera independiente, pero no de manera conjunta. Por tanto, se 

pretende fundamentar los motivos por los que se realizará este estudio; el mismo que se 

considera de relevancia social, teórica, metodológica y práctica.  

El estudio se considera de relevancia social, ya que en la actualidad se vive en una 

sociedad donde las situaciones de violencia se producen a diario, y el ámbito laboral no es 

ajeno a esto, debido a que las situaciones de hostigamiento psicológico hacia los trabajadores 

son más comunes de lo que parece. De manera que, una vez efectuado el análisis de datos y 

se determine la relación entre ambas variables, se dará a conocer los resultados obtenidos a 

los trabajadores de las comunidades terapéuticas de Lima, ya que, se considera importante 
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que se mantengan informados acerca de la repercusión que tiene el mobbing y el engagement 

sobre los esquemas laborales. 

Asimismo, consta de fundamento teórico acerca del mobbing y el engagement para 

que los trabajadores de las comunidades terapéuticas se puedan informar adecuadamente 

acerca de ello. Igualmente, luego de analizar los datos, los resultados de esta investigación 

se podrán tomar como referencia para futuras investigaciones. 

Así también, presenta una aplicación metodológica, debido a que, se busca obtener 

resultados mediante el análisis estadístico que nos permitirá afirmar o negar las hipótesis 

planteadas, estableciendo de esta manera la efectividad de esta investigación.  

Y por último, se considera de trascendencia práctica, ya que, luego de conocerse los 

resultados de esta investigación se podrá intervenir de manera oportuna mediante charlas y 

talleres, previniendo así que, en los trabajadores de las comunidades terapéuticas se 

desarrolle el mobbing o de lo contrario se refuerce el engagement. 

 

1.6. Hipótesis 

1.6.1. Hipótesis general 

H1: Si existe relación entre Mobbing y Engagement en los trabajadores de comunidades 

terapéuticas de Lima, 2018. 

H0: No existe relación entre Mobbing y Engagement en los trabajadores de comunidades 

terapéuticas de Lima, 2018. 

 

1.6.2. Hipótesis específicos 

Hipótesis específico 1 

H1: Si existe relación entre el Mobbing con las dimensiones del Engagement en los 

trabajadores de comunidades terapéuticas de Lima, 2018. 

H0: No existe relación entre el Mobbing con las dimensiones del Engagement en los 

trabajadores de comunidades terapéuticas de Lima, 2018. 

Hipótesis específico 2 



32 
 

H1: Si existe relación entre el Engagement con las dimensiones del Mobbing en los 

trabajadores de comunidades terapéuticas de Lima, 2018. 

H0: No existe relación entre el Engagement con las dimensiones del Mobbing en los 

trabajadores de comunidades terapéuticas de Lima, 2018. 

Hipótesis específico 3 

H1: Si existe relación entre las dimensiones del Mobbing y las dimensiones del Engagement 

en los trabajadores de comunidades terapéuticas de Lima, 2018. 

H0: No existe relación entre las dimensiones del Mobbing y las dimensiones del Engagement 

en los trabajadores de comunidades terapéuticas de Lima, 2018. 

 

1.7. Objetivos 

1.7.1. Objetivo general 

Determinar la relación entre Mobbing y Engagement en los trabajadores de comunidades 

terapéuticas de Lima, 2018. 

 

1.7.2. Objetivos específicos 

Objetivo específico 1 

Determinar la relación que existe entre el Mobbing con las dimensiones del Engagement en 

los trabajadores de comunidades terapéuticas de Lima, 2018. 

Objetivo específico 2 

Determinar la relación que existe entre el Engagement con las dimensiones del Mobbing en 

los trabajadores de comunidades terapéuticas de Lima, 2018. 

Objetivo específico 3 

Determinar la relación que existe entre las dimensiones del Mobbing y las dimensiones del 

Engagement en los trabajadores de comunidades terapéuticas de Lima, 2018.  
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II. MÉTODO 
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2.1. Diseño de la investigación 

Hernández, Fernández y Baptista (2014) refieren que, el diseño es una estrategia que se 

efectúa para obtener la información que se requiere en una investigación con la finalidad de 

responder al planteamiento del problema (pág. 128). 

El presente trabajo de investigación tiene un diseño no experimental; al respecto 

Hernández, et al. (2014) manifiestan que son aquellos estudios que se efectúan sin manipular 

de forma deliberada las variables, dado que se observa lo que acontece tal como se presenta 

en su ambiente natural para luego analizarlos (pág. 152). Asimismo, presenta un diseño de 

corte transversal, debido a que los datos se recopilaron en un solo momento (pág. 154). De 

igual modo, presenta un diseño correlacional, ya que se pretende conocer la relación entre 

dos o más variables en un momento determinado (pág. 157). 

 

2.2. Operacionalización de variables 

2.2.1. Variable: Mobbing 

Definición conceptual 

Leyman (1996) refiere que, el mobbing en el campo organizacional conlleva de forma 

sistemática a la víctima hacia una situación de indefensión  y hostigamiento durante un 

tiempo prolongado y persistente (pág. 16). 

Definición operacional 

En el presente trabajo de investigación la medición del mobbing se define operacionalmente 

a través de los puntajes obtenidos mediante el Cuestionario de Hostigamiento Psicológico 

Laboral (HPL) de Iñaki Piñuel y Zavala (2001). 

Indicadores 

 Limitar la comunicación  

 Limitar el contacto social 

 Desprestigiar a la persona ante sus compañeros 

 Desacreditar la capacidad profesional del trabajador 

 Comprometer la salud 
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Escala de medición 

Ordinal 

2.2.2. Variable: Engagement 

Definición conceptual 

Salanova y Schaufeli (2009) manifiestan que, el engagement es un estado positivo psíquico, 

vinculado al trabajo, cuyas características provienen de la dedicación, la absorción y el vigor 

(pág. 74). 

Definición operacional 

En el presente trabajo de investigación la medición del engagement se define 

operacionalmente a través de los puntajes obtenidos mediante la Encuesta de Bienestar y 

Trabajo (UWES-17) de Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker (2003). 

Dimensiones 

 Vigor 

 Dedicación  

 Absorción  

Escala de medición 

Ordinal
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Tabla 1 

Operacionalización de las variables 

 

Variable Definición Conceptual Definición Operacional Dimensión Ítems Instrumento 

Escala 

de  

Medición 

 

Mobbing 

 

El mobbing en el campo 
organizacional conlleva de forma 

sistemática a la víctima hacia una 

situación de indefensión  y 

hostigamiento durante un tiempo 

prolongado y persistente (Leyman, 

1996, p. 16). 

 

Para medir la variable mobbing se 
utilizó el Cuestionario de 

Hostigamiento Psicológico 

Laboral (HPL), adaptado por Tang 

(2017). Este instrumento de 

evaluación presenta una escala de 

medición tipo Likert; y está 

compuesto de 5 dimensiones. 

Indicador 1 

Limitar la comunicación 

 

Indicador 2 

Limitar el contacto social 

 

Indicador 3 

Desprestigiar a la persona 

ante sus compañeros 

 

Indicador 4 

Desacreditar la capacidad 

profesional del trabajador 

 

Indicador 5 

Comprometer la salud 

1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 

9, 10 

 

11, 12, 13, 14, 15 

 

 
16, 17, 18, 19, 20, 

21, 22, 23, 24, 25, 

26, 27, 28, 29, 30 

 

 

31, 32, 33, 34, 35, 

36, 37 

 

38, 39, 40, 41, 42, 

43, 44 

 

Cuestionario  

de  

Hostigamiento 

Psicológico 

Laboral 

( HPL) 

 

Ordinal 

 

Engagement 

El engagement es un estado 

positivo psíquico, vinculado al 

trabajo, cuyas características 

provienen de la dedicación, la 

absorción y el vigor (Salanova y 

Schaufeli, 2009, p. 74). 

Para medir la variable engagement 

se empleó la Escala de Bienestar y 

Trabajo (UWES-17), adaptado por 

Hernández (2017). Este constructo 

de evaluación tiene una escala de 

medición tipo Likert, y presenta 3 

dimensiones. 

Factor 1 

Vigor 

Factor 2 

Dedicación 

Factor 3  

Absorción 

1, 4, 8, 12, 15, 17 

 

2, 5, 7, 10, 13 

 

3, 6, 9, 11, 14, 16 

Encuesta 

de 

Bienestar 

y 

Trabajo 

(UWES-17) 

Ordinal 
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2.3. Población y muestra 

2.3.1. Población  

Hernández et al., (2014) refieren que, una población es el conjunto de todos los casos acorde 

a determinadas especificaciones (p. 174). Por su parte, Tamayo (2003) manifiesta que, la 

población está representada como el total del fenómeno que se investiga, dado que, la unidad 

poblacional tiene características comunes, las cuales luego se estudian y dan inicio a los 

datos que se pretenden investigar. 

En la presente investigación, la población está conformada por 252 trabajadores 

pertenecientes a las comunidades terapéuticas de Lima en el periodo 2018; de los cuales se 

obtuvieron 140 varones y 112 mujeres. No obstante, se eliminó 134 ítems debido a que no 

cumplió con las distribuciones de multivariado. 

 

2.3.2. Muestra 

Hernández et al., (2014) señalan que, la muestra es un subgrupo de la población de interés 

para el investigador sobre el cual se recogerán datos, y que, además debe de ser 

representativo de la población (p. 173). Por otra parte, Tamayo (2003) señala que, la muestra 

se realiza cuando se obtiene una población extensa, debido a que no se puede estudiar en su 

totalidad, por lo que el investigador opta por trabajar con una muestra. 

En la presente investigación, se empleó una muestra de 118 trabajadores, de los cuales, 

se obtuvieron 72 varones y 46 mujeres cuyas edades estuvieron comprendidas entre los 22 

y 65 años de edad. 

 

2.3.3. Muestreo 

El método de muestreo que se empleará para este estudio es de tipo no probabilístico 

intencional, debido a que, no todos los trabajadores de la comunidad terapéutica tuvieron la 

misma posibilidad de ser elegidos para la muestra. Al respecto, Hernández et al., (2014) 

refieren que, en las muestras no probabilísticas, la elección de los componentes no depende 

de la probabilidad, sino de las características de la investigación o los propósitos del 

investigador (p. 176). 
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En la presente investigación, se efectuó la recolección de información aplicando dos 

instrumentos de evaluación. Para medir la variable mobbing, se empleó el Cuestionario de 

Hostigamiento Psicológico Laboral (HPL), y para medir la variable engagement se utilizó la 

Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES-17). En el método de muestreo, la selección de la 

muestra se llevó a cabo aplicando los siguientes criterios. 

 

2.3.4. Criterios de inclusión 

Para los criterios de inclusión, se consideró para la evaluación aquellos trabajadores 

pertenecientes a las comunidades terapéuticas de Lima en el periodo 2018. 

 

2.3.5. Criterios de exclusión 

Para el criterio de exclusión, se tomó en cuenta a todos los trabajadores de las comunidades 

terapéuticas que no estuvieran en el rango etario de 22 a 65 años de edad; o por el contrario 

no respondan a todas las preguntas de la encuesta. 

 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

2.4.1. Técnicas 

La técnica empleada para la recolección de información fue la encuesta. Al respecto, Bernal 

(2010) señala que, la encuesta es una técnica de recogida de información que más se utiliza 

y esta se fundamenta mediante un cuestionario elaborado con el propósito de conseguir 

información de las personas encuestadas (p. 194). Por otra parte, Hernández et al., (2014) 

manifiestan que, “con la finalidad de recolectar datos disponemos de una gran variedad de 

instrumentos o técnicas” (p. 199). Asimismo, Hernández et al., (2014) refieren que, 

recolectar datos implica realizar un proyecto detallado de procedimientos que nos conlleve 

a reunir información con un interés específico (p. 198). 

 

2.4.2. Instrumentos 

Hernández et al., (2014) manifiestan que, un instrumento es un recurso que emplea el 

investigador para registrar datos o información sobre las variables que pretende analizar (p. 
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199). De igual manera, Hernández et al., (2014) refieren que, durante este proceso el 

instrumento de recolección de datos cumple una función trascendental, ya que sin él, no 

habría observaciones clasificadas (p. 199). 

Los instrumentos de evaluación que se emplearon para esta investigación fueron: el 

Cuestionario de Hostigamiento Psicológico Laboral (HPL) y la Encuesta de Bienestar y 

Trabajo (UWES-17). A continuación, se presenta la ficha técnica de cada uno de los 

instrumentos utilizados. 

Ficha técnica: Mobbing 

Nombre   : Cuestionario de Hostigamiento Psicológico Laboral (HPL) 

Autor original  : Iñaki, Piñuel y Zavala 

Año : 2001 

Procedencia  : España 

Adaptado por : Arévalo y Castillo (2012), Tang (2017) 

Forma de administración : Individual o colectiva 

Técnica   : Encuesta 

Tiempo de aplicación  : 20 minutos aproximadamente 

Estructura    : Cuestionario que contiene 44 ítems 

Dimensiones    : 5 Indicadores 

Tipo de respuesta  : Escala tipo Likert 

Puntuación : Del 1 al 5 

Escala de medición  : Ordinal 

 

Interpretación de los indicadores 

Limitar la comunicación 

El acosador impone con su autoridad lo que se puede decir y lo que no. Asimismo, a la 

víctima se le niega el derecho a expresarse o hacerse oír. 

Limitar el contacto social 

No se dirige la palabra a la víctima, procurando además que nadie lo haga. Asimismo, se le 

suspenden las fuentes de información y se le aísla físicamente de sus demás compañeros. 
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Desprestigiar a la persona ante sus compañeros 

Se presentan bromas y burlas sobre la víctima, relacionados a su familia, orígenes, 

antecedentes y entorno. 
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Desacreditar la capacidad profesional del trabajador 

Se le asigna a la víctima tareas que están muy por debajo o muy por encima de su capacidad 

o por el contrario no se le permite hacer nada. Asimismo, se le critican los más mínimos 

errores o defectos, se desprecia su trabajo y sus capacidades profesionales. 

Comprometer la salud 

El sometimiento a un régimen de acoso psicológico tiene efectos negativos, psicológicos y 

psicosomáticos en la víctima, pero lo que se evalúa en esta área son las conductas del 

acosador/res, y no su repercusión en el acosado. 

Tabla 2 

Distribución de los indicadores 

Indicador Nº de ítems 

Limitar la comunicación  1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10 

Limitar el contacto social 11, 12, 13, 14, 15 

Desprestigiar a la persona ante sus compañeros 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30 

Desacreditar la capacidad profesional del trabajador 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37 

Comprometer la salud 38, 39, 40, 41, 42, 43, 44 

Fuente: Arévalo, C. y Castillo, L. (2012). 

En la tabla 2, se aprecia la distribución de los indicadores y el número de ítems por cada 

dimensión. 

 

Ficha técnica: Engagement 

Nombre   : Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES-17) 

Autor original  : Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker  

Año : 2003 

Procedencia  : Holanda 

Adaptado por  : Hernández  

Año : 2017 

País de adaptación : Lima - Perú 

Forma de administración : Individual o colectiva 

Técnica   : Encuesta 
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Tiempo de aplicación  : 10 a 15 minutos aproximadamente 

Estructura   : Encuesta que contiene 17 ítems 

Dimensiones   : 3 Factores 

Tipo de respuesta  : Escala tipo Likert 

Puntuación : Del 0 al 6 

Escala de medición  : Ordinal 

 

2.4.3. Validez y confiabilidad 

Hernández et al., (2014) refieren que, todo instrumento de recolección de datos debe reunir 

tres requisitos esenciales: confiabilidad, validez y objetividad; por tanto, la validez es el 

grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir; y la 

confiabilidad hace referencia al grado en que un instrumento mediante su aplicación de 

manera repetida al mismo objeto de estudio genera resultados idénticos, coherentes y 

consistentes (pág. 200). 

Tang (2017) realizó un trabajo de investigación con una muestra de 110 militares 

pertenecientes a la Tropa de una Institución militar peruana del distrito del Callao. La 

muestra estuvo compuesta por militares de género masculino y femenino; cuyas edades 

estuvieron comprendidas entre los 18 y 25 años. Para hallar la validez del instrumento, se 

empleó el criterio de juicio de expertos. La validez de contenido según el Coeficiente V de 

Aiken, indicó que ningún ítem debería ser eliminado, manteniéndose la prueba con 44 items 

y validez de la escala. De igual modo, para obtener la confiabilidad se utilizó las Estadísticas 

de fiabilidad Alpha de Crombach; donde se obtuvo, un Coeficiente de Confiabilidad por 

consistencia interna igual a (a=.953), lo cual quiere decir que, el instrumento de evaluación 

es altamente confiable para su aplicación. Asimismo, para hallar la confiabilidad del 

instrumento de evaluación en esta investigación se empleó las Estadísticas de fiabilidad 

Alpha de Crombach, donde se obtuvo un Coeficiente de Confiabilidad por consistencia 

interna igual a (a=.920), lo cual significa que, la escala es altamente confiable para su 

aplicación en este estudio. 

Hernández (2017) desarrolló un estudio con una muestra de 62 vendedores de Saga 

Falabella del distrito de San Isidro. La muestra estuvo conformada por 44 mujeres y 18 

varones. Para hallar la validez del instrumento, se empleó la prueba de KMO, siendo 
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adecuado en un .72; asimismo, en la esfericidad de Barlett, se obtuvo un nivel de 

significancia por debajo de p<0.05, lo cual muestra validez de la escala. De la misma manera, 

para hallar la confiabilidad se empleó las Estadísticas de fiabilidad Alpha de Crombach; 

donde se obtuvo un Coeficiente de Confiabilidad por consistencia interna igual a  (a =.87),  

lo cual quiere decir que, el instrumento de evaluación es altamente confiable para su 

aplicación. Igualmente, para hallar la confiabilidad del instrumento de evaluación en esta 

investigación se empleó las Estadísticas de fiabilidad Alpha de Crombach, donde se obtuvo 

un Coeficiente de Confiabilidad por consistencia interna igual a (a=.876), lo cual significa 

que, la escala es altamente confiable para su aplicación en este proyecto de investigación. 

 

2.5. Método de análisis de datos 

El presente trabajo de investigación presenta un enfoque cuantitativo, debido a que se 

empleará un conjunto de procesos estadísticos para obtener los resultados de acuerdo a 

nuestras hipótesis planteadas. Al respecto Hernández et al., (2014) señalan que, el enfoque 

cuantitativo emplea la recolección de información para comprobar hipótesis basándose en el 

análisis estadístico y la medición numérica, con la finalidad de establecer patrones de 

comportamiento y comprobar teorías (pág. 4). 

Luego de la recolección de datos, se realizó el vaciado de la información en una base 

de datos Excel; posteriormente se procedió a exportar a la base de datos IBM SPSS 

Estadistics 24. Posteriormente, para conocer el tipo de distribución de la muestra se utilizó 

la Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnovª; sin embargo, debido a que las variables 

estudiadas no provenían de una población con distribución normal, se procedió a emplear 

los datos estadísticos de correlaciones no paramétricas Rho de Spearman. 

 

2.6. Aspectos éticos 

Según, la Asociación Americana de Psicólogos o por sus siglas en ingles American 

Psychological Association (APA); señala que existen aspectos éticos y legales importantes 

en toda investigación basada en el respeto, el beneficio y la justicia. Al respecto, desde el 

punto de vista ético, para la realización de este estudio se puso en conocimiento a las 

comunidades terapéuticas sobre el objetivo de este trabajo de investigación. Asimismo, se 
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entregó una carta de consentimiento informado, donde se comunicó a cada uno de los 

participantes respecto a la confidencialidad de su identidad. De esta manera, se puede validar 

que la información brindada se hizo de forma voluntaria, y la recolección de datos  puede 

emplearse con fines de investigación; para ello se empleó la técnica de la encuesta. 

Asimismo, este trabajo de investigación también tendrá en cuenta la fiabilidad de los 

resultados obtenidos de cada una de las variables; demostrándose así la honestidad sobre los 

resultados que se obtengan de este estudio. 
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III. RESULTADOS 
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Tabla 3 

Prueba de normalidad 

 

  

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

ENGAGEMENT 0,174 118 0,000 

MOBBING 0,236 118 0,000 

Vigor 0,173 118 0,000 

Dedicación 0,229 118 0,000 

Absorción 0,125 118 0,000 

Limitar la comunicación 0,245 118 0,000 

Limitar el contacto social 0,258 118 0,000 

Desprestigiar a la persona ante sus compañeros 0,141 118 0,000 

Desacreditar la capacidad profesional del trabajador 0,128 118 0,000 

Comprometer la salud 0,289 118 0,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

En la tabla 3, se aprecia que los resultados de las pruebas de normalidad obtenidos mediante 

los datos estadísticos de Kolmogorov-Smirnovª de las variables mobbing y engagement, no 

se ajustan a los resultados de una distribución normal, debido a que se obtuvo niveles de 

significancia menor a p<0.05. Lo que nos lleva a concluir que, las variables estudiadas no 

provienen de una población con distribución normal. Por lo tanto, emplearemos los datos 

estadísticos de correlaciones no paramétricas. 
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Tabla 4 

Relación entre la variable Mobbing y la variable Engagement  

  MOBBING   

  

Coeficiente de 

correlación Sig. (bilateral) 

r²  

ENGAGEMENT -0,128 0,166 0,01 (1%)  

 

En la tabla 4, se puede observar que el Coeficiente de correlación Rho de Spearman es igual 

a r=-.128; Sig=.166; lo cual indica que, no existe relación entre la variable mobbing y la 

variable engagement, debido a que el nivel de significancia está por encima de p>0.05; por 

consiguiente, se rechaza la hipótesis alterna y se acepta la hipótesis nula de esta 

investigación. Asimismo, podemos apreciar que la variable mobbing con la variable 

engagement están correlacionadas de manera inversa; lo cual significa que, si la variable 

mobbing aumenta entonces la variable engagement disminuye o viceversa. De igual manera, 

se observa que el tamaño del efecto de la variable mobbing en la variable engagement es de 

0.01, ubicándolo en un tamaño pequeño; por tanto; el tamaño del efecto de la variable 

mobbing en la variable engagement o viceversa es de un 1%. 

 

Tabla 5 

Relación entre la variable Mobbing con las dimensiones de la variable Engagement 

 MOBBING   

 

Coeficiente de 

correlación 
Sig. (bilateral) 

r²  

Vigor -,215* 0,019 0,04 (4%)  

Dedicación -0,024 0,799 0,00 (0%)  

Absorción -0,084 0,365 0,00 (0%)  

 

En la tabla 5, se aprecia que solo existe relación entre la variable mobbing con la dimensión 

Vigor de la variable engagement, debido a que el Coeficiente de correlación Rho de 

Spearman es igual a r=-.215; Sig=.019; lo cual indica que, el nivel de significancia está por 

debajo de p<0.05. Sin embargo, al relacionar la variable mobbing con la dimensión 

Dedicación r=-.024; Sig=.799, y Absorción r=-.084; Sig=.365 de la variable engagement, se 

observa que estas dos dimensiones no cumplen con el mismo nivel de significancia, ya que 

ambos resultados se encuentran por encima de p>0.05. Asimismo, podemos observar que la 
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variable mobbing con las dimensiones de la variable engagement están correlacionadas de 

manera inversa; de manera que, si la variable mobbing aumenta entonces las dimensiones 

de la variable engagement disminuye o viceversa. Así también, podemos observar que el 

tamaño del efecto de la variable mobbing en la dimensión Vigor de la variable engagement 

es de 0.04; ubicándolo en un tamaño pequeño, lo cual quiere decir que el tamaño del efecto 

de la variable mobbing en la dimensión Vigor de la variable engagement o viceversa es de 

un 4%. 

 

Tabla 6 

Relación entre la variable Engagement con las dimensiones de la variable Mobbing 

 ENGAGEMENT   

  

Coeficiente de 

correlación 

Sig. 

(bilateral) 

r²  

Limitar la comunicación -,185* 0,045 0.03 (3%)  

Limitar el contacto social -0,074 0,425 0.00 (0%)  

Desprestigiar a la persona ante sus compañeros -,191* 0,039 0.03 (3%)  

Desacreditar la capacidad profesional del trabajador -0,052 0,577 0.00 (0%)  

Comprometer la salud -0,125 0,177 0.01 (1%)  

 

En la tabla 6, se puede observar según los resultados del Coeficiente de correlación Rho de 

Spearman, que solo existe relación entre la variable engagement con la dimensión Limitar 

la comunicación r=-.185; Sig=.045, y Desprestigiar a la persona ante sus compañeros r=-

.191; Sig=.039 de la variable mobbing, debido a que se obtuvo un nivel de significancia por 

debajo de p<0.05. Por el contrario, al relacionar, la variable engagement con la dimensión 

Limitar el contacto social r=-.074; Sig=.425, Desacreditar la capacidad profesional del 

trabajador r=-.052; Sig=.577, y Comprometer la salud r=-.125; Sig=.177 de la variable 

mobbing, se aprecia que estas tres dimensiones no cumplen con el mismo nivel de 

significancia, dado que estos resultados se encuentran por encima de p>0.05. Asimismo, se 

aprecia que la variable engagement con las dimensiones de la variable mobbing están 

correlacionadas de manera inversa; lo cual significa que, si la variable engagement aumenta 

entonces las dimensiones de la variable mobbing disminuye o viceversa. Igualmente, 

podemos observar que el tamaño del efecto de la variable engagement en la dimensión 

Limitar la comunicación y Desprestigiar a la persona ante sus compañeros de la variable 

mobbing es de 0.03; ubicándolo en un tamaño pequeño, lo cual quiere decir que el tamaño 
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del efecto de la variable engagement en la dimensión Limitar la comunicación y 

Desprestigiar a la persona ante sus compañeros de la variable mobbing o viceversa es de un 

3%. Así también, el tamaño del efecto de la variable engagement en la dimensión 

Comprometer la salud de la variable mobbing es de 0.01; ubicándolo en un tamaño pequeño, 

lo cual quiere decir que el tamaño del efecto de la variable engagement en la dimensión 

Comprometer la salud de la variable mobbing o viceversa es de un 1%. 
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Tabla 7 

Relación entre las dimensiones del Mobbing con las dimensiones del Engagement 

 

Correlaciones 

  MOBBING 

 Limitar_Comunicación Limitar_Contacto_Social Desprestigiar_Compañeros Desacreditar_Trabajador Comprometer_Salud 

ENGAGEMENT 

Coeficiente 

de 

correlación 

Sig. 

(bilateral) 

Coeficiente 

de 

correlación 

Sig. 

(bilateral) 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. 

(bilateral) 

Coeficiente 

de 

correlación 

Sig. 

(bilateral) 

Coeficiente 

de 

correlación 

Sig. 

(bilateral) 

Vigor -,189* 0,040 -,211* 0,022 -0,150 0,105 -0,169 0,067 -,232* 0,011 

Dedicación -0,151 0,104 0,035 0,705 -0,120 0,194 0,157 0,090 -0,013 0,890 

Absorción -0,114 0,217 -0,017 0,857 -,191* 0,038 -0,088 0,342 -0,034 0,714 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
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En la tabla 7, se aprecia según los resultados del Coeficiente de correlación Rho de Spearman 

que existe relación entre la dimensión, Limitar la comunicación r=-.189; Sig=.040, Limitar 

el contacto social r=-.211; Sig=.022, y Comprometer la salud r=-.232; Sig=.011 de la 

variable mobbing, con la dimensión Vigor de la variable engagement, debido a que se obtuvo 

un nivel de significancia por debajo de p<0.05. Asimismo, se observa que existe relación 

entre la dimensión Desprestigiar a la persona ante sus compañeros r=-.191; Sig=.038 de la 

variable mobbing con la dimensión Absorción de la variable engagement, puesto que 

también se halló un nivel de significancia menor a p<0.05. Sin embargo, al relacionar la 

dimensión Desprestigiar a la persona ante sus compañeros r=-.150; Sig=.105, y Desacreditar 

la capacidad profesional del trabajador r=-.169; Sig=.067 de la variable mobbing con la 

dimensión Vigor de la variable engagement, se aprecia que estos resultados no cumplen con 

el mismo nivel de significancia, debido a que se encuentran por encima de p>0.05. De igual 

manera, al relacionar la dimensión Limitar la comunicación r=-.151; Sig=.104, Limitar el 

contacto social r=.035; Sig=.705, Desprestigiar a la persona ante sus compañeros r=-.120; 

Sig=.194, Desacreditar la capacidad profesional del trabajador r=.157; Sig=.090, y 

Comprometer la salud r=-.013; Sig=.890 de la variable mobbing con la dimensión 

Dedicación de la variable engagement, se puede observar que estos resultados tampoco 

cumplen con el mismo nivel de significancia, ya que también se encuentran por encima de 

p>0.05. Igualmente, al relacionar la dimensión Limitar la comunicación r=-.114; Sig=.217, 

Limitar el contacto social r=-.017; Sig=.857, Desacreditar la capacidad profesional del 

trabajador r=-.088; Sig=.342, y Comprometer la salud r=-.034; Sig=.714 de la variable 

mobbing con la dimensión Absorción de la variable engagement, se aprecia que estos 

resultados tampoco cumplen con el mismo nivel de significancia, debido a que  también se 

encuentran por encima de p>0.05. Por otro lado, también podemos observar que algunas de 

las dimensiones de la variable mobbing con las dimensiones de la variable engagement están 

correlacionadas de manera inversa; lo cual quiere decir que, si las dimensiones del mobbing 

aumentan entonces las dimensiones del engagement disminuyen o viceversa.  
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Tabla 8 

Tamaño efecto de las dimensiones del Mobbing con las dimensiones del Engagement 

 

Correlaciones 

  MOBBING 

 Limitar_Comunicación Limitar_Contacto_Social Desprestigiar_Compañeros Desacreditar_Trabajador Comprometer_Salud 

ENGAGEMENT 

Coeficiente 

de 

correlación r² 

Coeficiente 

de 

correlación r² 

Coeficiente de 

correlación r² 

Coeficiente 

de 

correlación r² 

Coeficiente 

de 

correlación r² 

Vigor -,189* 0.03 -,211* 0.04 -0,150 0.02 -0,169 0.02 -,232* 0.05 

Dedicación -0,151 0.02 0,035 0.00 -0,120 0.01 0,157 0.02 -0,013 0.00 

Absorción -0,114 0.01 -0,017 0.00 -,191* 0.03 -0,088 0.00 -0,034 0.00 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

 

 

 

 

 

 



53 
 

En la tabla 8, podemos observar que el tamaño del efecto de la dimensión Limitar la 

comunicación y Desprestigiar a la persona ante sus compañeros de la variable mobbing en 

la dimensión Vigor y Absorción de la variable engagement es de 0.03; ubicándolo en un 

tamaño pequeño, lo cual quiere decir que el tamaño del efecto de la dimensión Limitar la 

comunicación y Desprestigiar a la persona ante sus compañeros de la variable mobbing en 

la dimensión Vigor y Absorción de la variable engagement o viceversa es de un 3%. 

Asimismo, el tamaño del efecto de la dimensión Limitar el contacto social de la variable 

mobbing en la dimensión Vigor de la variable engagement es de 0.04; ubicándolo en un 

tamaño pequeño, lo cual quiere decir que el tamaño del efecto de la dimensión Limitar el 

contacto social de la variable mobbing en la dimensión Vigor de la variable engagement o 

viceversa es de un 4%. Por otra parte, el tamaño del efecto de la dimensión Limitar la 

comunicación, Desprestigiar a la persona ante sus compañeros y Desacreditar la capacidad 

profesional del trabajador en la dimensión Dedicación y Vigor de la variable engagement es 

de 0.02; ubicándolo en un tamaño pequeño, lo cual quiere decir que el tamaño del efecto de 

la dimensión Limitar la comunicación, Desprestigiar a la persona ante sus compañeros y 

Desacreditar la capacidad profesional del trabajador en la dimensión Dedicación y Vigor de 

la variable Engagement o viceversa es de un 2%. Así también, el tamaño del efecto de la 

dimensión Limitar la comunicación y Desprestigiar a la persona ante sus compañeros de la 

variable mobbing en la dimensión Absorción y Dedicación de la variable engagement es de 

0.01; ubicándolo en un tamaño pequeño, lo cual quiere decir que el tamaño del efecto de la 

dimensión Limitar la comunicación y Desprestigiar a la persona ante sus compañeros de la 

variable mobbing en la dimensión Absorción y Dedicación de la variable engagement o 

viceversa es de un 1%. De igual manera, el tamaño del efecto de la dimensión Comprometer 

la salud de la variable mobbing en la dimensión Vigor de la variable engagement es de 0.05; 

ubicándolo en un tamaño pequeño, lo cual quiere decir que el tamaño del efecto de la 

dimensión Comprometer la salud de la variable mobbing en la dimensión Vigor de la 

variable engagement o viceversa es de un 5%. 
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IV. DISCUSIÓN
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El objetivo de la presente investigación fue determinar la relación entre mobbing y 

engagement en los trabajadores de comunidades terapéuticas de Lima, 2018. A continuación, 

se discuten los resultados obtenidos del presente estudio; para ello, se empleó los 

antecedentes internacionales y nacionales; así como, el marco teórico, los cuales 

fundamentan este tema de investigación.  

De acuerdo a la hipótesis general, los resultados determinaron que no existe relación 

entre mobbing y engagement en los trabajadores de comunidades terapéuticas de Lima, 

2018; debido a que, se obtuvo un nivel de significancia por encima de p>0.05; por tanto, se 

rechazó la hipótesis de investigación y se afirmó la hipótesis nula; esto nos indica que, la 

variable mobbing es independiente de la variable engagement; es decir, no dependen una de 

la otra. Asimismo, se estableció que mobbing y engagement, están correlacionadas de 

manera inversa; dado que, r=-.128; por lo tanto, si el mobbing aumenta entonces el 

engagement disminuye o viceversa. Estos resultados nos permite aproximarnos a los 

estudios descritos por Rodríguez (2011); ya que, en su investigación también estableció que 

no existe relación entre mobbing y depresión; dado que, rP=.164; lo cual indica que, la 

variable mobbing es independiente de la variable depresión; es decir, no dependen una de la 

otra. 

Respecto a la hipótesis especifica 1, los resultados determinaron que solo existe 

relación entre la variable mobbing y la dimensión Vigor de la variable engagement; debido 

a que, se obtuvo un nivel de significancia por debajo de p<0.05. Asimismo, se estableció que 

el mobbing con la dimensión Vigor, están correlacionadas de manera inversa; dado que, r=-

.215; por lo tanto, si el mobbing aumenta entonces el Vigor disminuye o viceversa. Estos 

resultados guardan relación con los encontrados por Henríquez (2017); ya que, en su 

investigación también dedujo que existe una relación negativa muy débil entre la dimensión 

vigor de la variable engagement y la variable estrés laboral; dado que, r=-.222; Sig=.121; lo 

cual indica que, si el vigor aumenta entonces el estrés laboral disminuye o viceversa. 

Respecto a la hipótesis especifica 2, los resultados determinaron que solo existe 

relación entre la variable engagement y la dimensión, Limitar la comunicación y 

Desprestigiar a la persona ante sus compañeros de la variable mobbing; debido a que, se 

obtuvo un nivel de significancia por debajo de p<0.05. Asimismo, se estableció que el 

engagement con la dimensión Limitar la comunicación y Desprestigiar a la persona ante sus 

compañeros, están correlacionadas de manera inversa; por lo tanto, si el engagement 
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aumenta entonces la dimensión Limitar la comunicación y Desprestigiar a la persona ante 

sus compañeros disminuye o viceversa. Estos resultados guardan relación con los 

encontrados por Sotelo (2016); ya que, en su estudio también determinó que existe una 

relación negativa significativa de grado medio, muy significativa entre el engagement y el 

estrés laboral; dado que, r=-.554; Sig=.000; lo cual indica que, si el engagement aumenta 

entonces el estrés laboral disminuye o viceversa. De modo similar, se identifica una relación 

negativa significativa de grado débil entre la variable engagement y el factor autoestima; 

dado que, r=-.355; Sig=.014. Respecto a ello, Leyman (1996); refiere que, debido a la 

frecuencia con que se manifiesta el mobbing, estas acciones ocasionan un considerable 

padecimiento psíquico, psicosomático y social sobre su víctima. Asimismo, Fornes (2002); 

manifiesta que, ante la presencia del mobbing las alteraciones que el acosado puede presentar 

son de manera física y psíquica. Por tanto, el análisis de estas investigaciones demuestran 

que el mobbing, influye de manera negativa en el bienestar físico y psíquico de las personas, 

en cambio el engagement influye de manera positiva sobre el bienestar físico y emocional 

de los trabajadores. 

Respecto a la hipótesis específica 3, los resultados determinaron que solo existe 

relación entre la dimensión Limitar la comunicación, Limitar el contacto social y 

Comprometer la salud de la variable mobbing con la dimensión Vigor de la variable 

engagement; debido a que, se obtuvo un nivel de significancia por debajo de p<0.05. 

Asimismo, se estableció que; la dimensión Limitar la comunicación, Limitar el contacto 

social y Comprometer la salud con la dimensión Vigor están correlacionadas de manera 

inversa; por lo tanto, si la dimensión Limitar la comunicación, Limitar el contacto social y 

Comprometer la salud aumenta entonces la dimensión Vigor disminuye o viceversa. 

Igualmente, se determinó que solo existe relación entre la dimensión Desprestigiar a la 

persona ante sus compañeros de la variable mobbing con la dimensión Absorción de la 

variable engagement; debido a que, también se obtuvo un nivel de significancia por debajo 

de p<0.05. De igual manera, se estableció que; la dimensión Desprestigiar a la persona ante 

sus compañeros con la dimensión Absorción están correlacionadas de manera inversa; por 

lo tanto, si la dimensión Desprestigiar a la persona ante sus compañeros aumenta entonces 

la dimensión Absorción disminuye o viceversa. Estos resultados se parecen a los descritos 

por Tang (2017); puesto que, en su investigación también determinó que existe una relación 

muy significativa entre mobbing y bienestar psicológico de tipo inversa y nivel moderado 

alto; ya que, r=-.657; lo cual indica que, si el mobbing aumenta entonces el bienestar 
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psicológico disminuye o viceversa. Asimismo, se aprecia la dimensión Limitar la 

comunicación en un 39.1%, Limitar el contacto social en un 45.5%, Desprestigiar a la 

persona antes sus compañeros en un 33.6% y Comprometer la salud en un 55.5%. Los 

resultados concluyeron que, existe un nivel de mobbing alto; ya que, se obtuvo un 41.8% de 

mobbing en la población para este estudio. 

Por lo tanto, los resultados obtenidos en esta investigación son consecuentes con los 

antecedentes internacionales y nacionales; así como, con el marco teórico presente en este 

estudio referente a la variable mobbing y la variable engagement. 
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V. CONCLUSIONES 
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En relación a los objetivos planteados y los resultados obtenidos se llegó a las siguientes 

conclusiones: 

En función al objetivo general, se determinó que no existe relación entre mobbing y 

engagement en los trabajadores de comunidades terapéuticas de lima, 2018. Asimismo, se 

determinó que la variable mobbing con la variable engagement están correlacionadas de 

manera inversa. De acuerdo a los resultados obtenidos, se concluye que, si la variable 

mobbing aumenta entonces la variable engagement disminuye o viceversa. 

En cuanto al objetivo específico 1, se determinó que solo existe relación entre la variable 

mobbing con la dimensión Vigor de la variable engagement. Asimismo se determinó que, la 

variable mobbing con la dimensión Vigor de la variable engagement están correlacionadas 

de manera inversa. De acuerdo a los resultados obtenidos se concluye que, si la variable 

mobbing aumenta entonces la dimensión Vigor de la variable engagement disminuye o 

viceversa. 

En cuanto al objetivo específico 2, se determinó que solo existe relación entre la variable 

engagement con la dimensión Limitar la comunicación y Desprestigiar a la persona ante sus 

compañeros de la variable mobbing. Asimismo, se determinó que, la variable engagement 

con la dimensión Limitar la comunicación y Desprestigiar a la persona ante sus compañeros 

de la variable mobbing están correlacionadas de manera inversa. De acuerdo a los resultados 

obtenidos, se concluye que, si la variable engagement aumenta entonces la dimensión 

Limitar la comunicación y Desprestigiar a la persona ante sus compañeros de la variable 

mobbing disminuye o viceversa. 

En cuanto al objetivo específico 3, se determinó que solo existe relación entre la dimensión 

Limitar la comunicación, Limitar el contacto social y Comprometer la salud de la variable 

mobbing con la dimensión Vigor de la variable engagement. Asimismo, se determinó que, 

la dimensión Limitar la comunicación, Limitar el contacto social y Comprometer la salud de 

la variable mobbing están correlacionadas de manera inversa. De acuerdo a los resultados 

obtenidos se concluye que, si la dimensión Limitar la comunicación, Limitar el contacto 

social y Comprometer la salud de la variable mobbing aumentan entonces la dimensión 

Vigor de la variable engagement disminuye o viceversa. Por otro lado, se determinó que solo 

existe relación entre la dimensión Desprestigiar a la persona ante sus compañeros de la 

variable mobbing con la dimensión Absorción de la variable engagement. Igualmente, se 

determinó que, la dimensión Desprestigiar a la persona ante sus compañeros de la variable 
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mobbing con la dimensión Absorción de la variable engagement están correlacionadas de 

manera inversa. De acuerdo a los resultados obtenidos, se concluye que, si la dimensión 

Desprestigiar a la persona ante sus compañeros de la variable mobbing aumenta entonces la 

dimensión absorción de la variable engagement disminuye o viceversa. 

En definitiva, los resultados obtenidos determinaron que no existe relación entre la variable 

mobbing y la variable engagement en los trabajadores de comunidades terapéuticas de Lima, 

2018; sin embargo si se logró hallar relación con algunas de sus dimensiones. 
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VI. RECOMENDACIONES  
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En función a los resultados y las conclusiones obtenidas en el presente trabajo de 

investigación, se recomienda lo siguiente: 

 

1. Desarrollar talleres y charlas para que se fomente el engagement en los trabajadores 

de las comunidades terapéuticas de Lima. 

 

2. Dar a conocer las repercusiones del mobbing sobre los esquemas laborales en los 

trabajadores de las comunidades terapéuticas de Lima. 

 

3. Dar a conocer las repercusiones del engagement sobre los esquemas laborales en los 

trabajadores de las comunidades terapéuticas de Lima. 

 

4. Ampliar la investigación acerca del mobbing y engagement en distintos contextos y 

ámbitos de aplicación teniendo como referencia el presente estudio; de manera que, 

en las futuras investigaciones se pueda obtener y conocer diferentes resultados acerca 

de estas dos variables. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

Título: “Mobbing y el Engagement en los trabajadores de comunidades terapéuticas de Lima, 2018” 

Autores: Gomez Ortega Laura Graciela, Velasquez Horna Fiorella Elisenda 

 

FORMULACIÓN 

DEL 

PROBLEMA 

 

HIPÓTESIS 

 

OBJETIVOS VARIABLES E INDICADORES 

Problema general 

 

¿Existe relación entre Mobbing y 

Engagement en los trabajadores de 

comunidades terapéuticas de 

Lima, 2018?. 

 

Problemas específicos 

 
Problema específico 1 

¿Qué relación existe entre el 

Mobbing con las dimensiones del 

Engagement en los trabajadores de 

comunidades terapéuticas de 

Lima, 2018?. 

 

Problema específico 2 

¿Qué relación existe entre el 

Engagement con las dimensiones 

del Mobbing en los trabajadores 
de comunidades terapéuticas de 

Lima, 2018?. 

 

 

 

 

 

Hipótesis específico 1 

H1: Si existe relación entre el Mobbing con 

las dimensiones del Engagement en los 

trabajadores de comunidades terapéuticas 

de Lima, 2018. 

H0: No existe relación entre el Mobbing 

con las dimensiones del Engagement en los 

trabajadores de comunidades terapéuticas 

de Lima, 2018. 
 

Hipótesis específico 2 

H1: Si existe relación entre el Engagement 

con las dimensiones del Mobbing en los 

trabajadores de comunidades terapéuticas 

de Lima, 2018. 

H0: No existe relación entre el Engagement 

con las dimensiones del Mobbing en los 

trabajadores de comunidades terapéuticas 

de Lima, 2018. 

 
Hipótesis específico 3 

H1: Si existe relación entre las dimensiones 

del Mobbing y las dimensiones del 

Engagement en los trabajadores de 

comunidades terapéuticas de Lima, 2018. 

 

 

Objetivo general 

Determinar la relación entre 

Mobbing y Engagement en los 

trabajadores de comunidades 

terapéuticas de Lima, 2018. 
 

Objetivo específico 1 

Determinar la relación que existe 

entre el Mobbing con las 

dimensiones del Engagement en los 

trabajadores de comunidades 

terapéuticas de Lima, 2018. 

 

Objetivo específico 2 

Determinar la relación que existe 
entre el Engagement con las 

dimensiones del Mobbing en los 

trabajadores de comunidades 

terapéuticas de Lima, 2018. 

 

Objetivo específico 3 

Determinar la relación que existe 

entre las dimensiones del Mobbing 

y las dimensiones del Engagement 

en los trabajadores de comunidades 

terapéuticas de Lima, 2018. 

 

Variable: Mobbing 

 

 

Dimensión 

 

 

Ítems 

 

Nivel o rango 

Indicador 1 

Limitar la 

comunicación 

 

Indicador 2 
Limitar el contacto 

social 

 

Indicador 3 

Desprestigiar a la 

persona ante sus 

compañeros 

 

Indicador 4 

Desacreditar la 

capacidad profesional 
del trabajador 

 

Indicador 5 

Comprometer la salud 

1, 2, 3, 4, 

5, 6, 7, 8, 

9, 10 

 

11, 12, 13, 
14, 15 

 

16, 17, 18, 

19, 20, 21, 

22, 23, 24, 

25, 26, 27, 

28, 29, 30 

 

31, 32, 33, 

34, 35, 36, 

37 
 

38, 39, 40, 

41, 42, 43, 

44 

 

 

 

 

 
Escala de medición: 

 

Ordinal 

 

1 = Siempre 

2 = Pocas veces 

3 = A veces 

4 = Muchas Veces 

5 = Con mucha         

frecuencia 
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Problema específico 3 

¿Qué relación existe entre las 

dimensiones del Mobbing y las 

dimensiones del Engagement en 

los trabajadores de comunidades 

terapéuticas de Lima, 2018?. 

 

H0: No existe relación entre las 

dimensiones del Mobbing y las dimensiones 

del Engagement en los trabajadores de 

comunidades terapéuticas de Lima, 2018. 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

METODOLOGÍA 

 

 

Variable: Engagement 

 

Diseño 

 

 

Población 

 

Muestra 

 

 

Técnicas e instrumentos 

utilizados 

 

Dimensiones 
 

Ítems 
 

Niveles o rangos 

 

No experimental 

 

Corte transversal 

 

Diseño correlacional 

 

 

Población: 

Está compuesta por 252 

trabajadores 

pertenecientes a las 

comunidades 

terapéuticas de Lima, en 

el periodo 2018. 

 

 

Se empleó 118 

trabajadores, de género 

masculino y femenino, 

cuyas edades estuvieron 

comprendidas entre los 22 

y 65 años de edad. 

 

Muestreo: 

La técnica de muestreo 

utilizada es de tipo no 

probabilístico no 

intencional. 

 

 

Variable Mobbing: 

Cuestionario de Hostigamiento 

Psicológico Laboral (HPL) 

 

Autor original: Iñaqui, Piñuel y 

Zavala (2001). 

 

Adaptado por: Arévalo Carlos y 
Castillo Luisa (2012), Tang Jiménez, 

Yurico Ambar (2017). 

 

Variable Engagement: 

Encuesta de Bienestar y Trabajo 

(UWES-17). 

 
Autor original: Wilmar Schaufeli y 

Arnold Bakker (2003). 

 

Adaptado por: Hernández (2017). 

 

 

 

 

 

Factor 1 

Vigor 

 

Factor 2 

Dedicación 

 

Factor 3  

Absorción 

 

 

 

 

 

1, 4, 8, 12, 

15, 17 

 
2, 5, 7, 10, 

13 

 

3, 6, 9, 11, 

14, 16 

 

Escala de medición: 

 

Ordinal 

 

0 = Nunca 

(Ninguna) 

1 = Casi nunca 
(Pocas veces al año) 

2 = Algunas Veces 

(Una vez al mes o 

menos) 

3 = Regularmente 

(pocas veces al mes) 

4 = Bastantes veces 

(Una vez por 

semana) 

5 = Casi siempre 

(Pocas veces por 
semana) 

6 = Siempre (Todos 

los días) 
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Anexo 2: Autorización para aplicar instrumentos de investigación 
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Anexo 3: Consentimiento informado  

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR DE 

LA INVESTIGACION “MOBBING Y ENGAGEMENT EN LOS TRABAJADORES 

DE COMUNIDADES TERAPÉUTICAS DE LIMA, 2018. 

De nuestra consideración: 

La presente investigación está dirigida por las alumnas Laura Graciela Gomez Ortega 

identificada con DNI: 41490733, código universitario N° 6500020006, y Fiorella Elisenda 

Velasquez Horna identificada con DNI: 70831164, código universitario N° 6500054513, 

matriculadas en el XI ciclo de la Escuela Profesional de Psicología de la Universidad Cesar 

Vallejo Lima-Este. El objetivo de este estudio es determinar la relación entre “Mobbing y 

Engagement en los trabajadores de comunidades terapéuticas de Lima, 2018”. Para 

ello, solicitamos contar con su valiosa participación; el proceso de este estudio consiste en 

la aplicación de dos instrumentos de evaluación: Cuestionario de Hostigamiento 

Psicológico Laboral (HPL), y la Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES-17). 

Asimismo, ponemos en conocimiento que toda la información recolectada será estrictamente 

confidencial y no será usado para otros fines fuera de los de esta investigación bajo ningún 

criterio sin su consentimiento. De aceptar participar de este proyecto, afirmo haber sido 

informado de todos los procedimientos de evaluación que este estudio conlleve. 

Deseando contar con su participación, agradecemos infinitamente su apoyo. 

 

     Atte. Laura G. Gomez Ortega         Atte. Fiorella E. Velasquez Horna 
ESTUDIANTE DE LA ESCUELA DE PSICOLOGÍA           ESTUDIANTE DE LA ESCUELA DE PSICOLOGÍA                            

            UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO     UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 

________________________________________________________________________

Yo………………………………………………………………….identificado con número 

de DNI Nº:……………...acepto participar voluntariamente de la investigación titulada: 

“Mobbing y Engagement en los trabajadores de comunidades terapéuticas de Lima, 

2018”, dirigida por las alumnas Laura G. Gomez Ortega y Fiorella E. Velasquez Horna. 

Día: …../…../…..           

        ------------------------ 

       Firma 

Anexo 4: Cuestionario de Hostigamiento Psicológico Laboral (HPL) 
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CUESTIONARIO HPL 

 

Edad  : 

Sexo :   F  (   )     M  (   )  

Cargo : 

Instrucciones: A continuación se le presentan una serie de ítems los cuales deberá leer 

detenidamente y seleccionar UNA de las cinco puntuaciones marcándola con una X, teniendo en 

cuenta el nivel en que se presentan dichas situaciones en su ambiente laboral. 

1 2 3 4 5 

Nunca Pocas veces A veces Muchas veces 
Con mucha 

frecuencia 

 

 

Nº ITEMS 
PUNTUACIÓN 

1 2 3 4 5 

1 Mi jefe inmediato no me permite solo a mí comunicarme.           

2 Se me interrumpe continuamente cuando me comunico.      

3 Mis compañeros de trabajo me impiden expresarme.           

4 Mis compañeros de trabajo me gritan o insultan en voz alta.      

5 Con frecuencia se me ataca verbalmente criticando mi trabajo.      

6 Critican permanentemente mi vida privada.           

7 Se me atemoriza con llamadas telefónicas.           

8 Se me amenaza verbalmente.      

9 Se me amenaza por escrito.           

10 
Mi jefe y compañeros ignoran mi presencia y no tienen contacto físico y/o 

visual conmigo.           

11 La mayoría de veces no me hablan mis compañeros y superiores.           

12 No se me permite dirigirme a los demás.      

13 Se me asigna a un puesto de trabajo que me aísla de mis compañeros.           

14 Se prohíbe a mis compañeros hablar conmigo.      

15 Se ignora constantemente mi presencia física.           

16  Me suelen calumniar por algo que no hice.           

17 Abundan rumores sobre mi persona, de manera negativa.           

18 Me quieren hacer quedar en ridículo.           

19 Se me atribuye una enfermedad mental.           

20 Han intentado forzarme a un examen o diagnóstico psiquiátrico.           

21 Me inventan supuestas enfermedades.           

22 Imitan mis gestos, mi postura y mi voz con el único fin de ridiculizarme.           

23  Atacan mis creencias políticas o religiosas.           

24 Hacen burla de mi vida privada.           

25 Se hace burla de mis orígenes o procedencia.           

26 Se me obliga a realizar trabajos humillantes.           

27 Están muy pendientes de mi trabajo con el fin de encontrarme errores.           

28  Se cuestionan o ridiculizan mis decisiones.           
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Anexo 5: Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES-17) 

Encuesta de Bienestar y Trabajo UWES 

29 Se me insulta en términos obscenos y degradantes.           

30 Se me acosa sexualmente con gestos o proposiciones.      

31 No se me asigna trabajo alguno.      

32 
Me limitan o impiden contar con los materiales o instrumentos que requiero 

para mi trabajo.      

33 Me asignan tareas totalmente inútiles o absurdas.      

34 
Me asignan tareas muy inferiores a mi capacidad o competencias 

profesionales.      

35 Me cambian tareas repentinamente.      

36 Se me hace ejecutar tareas que desconozco.      

37 Me asignan tareas que sobrepasan a mis competencias profesionales.      

38 Se me obliga a realizar trabajos peligrosos o nocivos para mi salud.      

39 Mi superior o compañeros de trabajo me amenazan físicamente.      

40 Se me agrede físicamente, pero sin gravedad, a modo de advertencia.      

41 Se me agrede físicamente.      

42 Se me ocasionan deliberadamente gastos con intención de perjudicarme.      

43 Se me ocasionan desperfectos en mi puesto de trabajo.      

44 Se me agredió o agrede sexualmente.      
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Edad   : 

Sexo     :   F (   )   M (   ) 

Cargo     :  

Años de trabajo en la empresa  :  

Las siguientes preguntas hacen referencia a los sentimientos de las personas hacia su trabajo. Por 

favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esa forma. Si nunca se ha sentido 

así contesto “o” (cero), en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido así teniendo en cuenta 

el número que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).  

 

1. En mi trabajo me siento lleno (a) de energía.   

2. Mi trabajo tiene un sentido e importancia para mí.  

3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando.  

4. Soy fuerte y vigoroso (a) en mi trabajo.  

5. Estoy entusiasmado (a) en mi trabajo.  

6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor 
de mí.  

 

7. Mi trabajo me inspira.   

8. Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a 
trabajar. 

 

9. Siento asombro y admiración por mi trabajo.  

10. Estoy orgulloso (a) del trabajo que hago.  

11. Estoy inmerso (a) en mi trabajo.  

12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de 
tiempo. 

 

13. Siento que mi trabajo tiene muchos desafíos.    

14. En mi trabajo me enfoco apasionadamente en lo que tengo 
que realizar.     

 

15. Soy muy persistente en mi trabajo.  

16. Me es difícil desconectarme de mi trabajo.   

17. Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando.   

Nunca 0 Ninguna 

Casi nunca 1 Pocas veces al año 

Algunas veces 2 Una vez al mes o menos 

Regularmente 3 Pocas veces al mes 

Bastantes veces 4 Una vez por semana 

Casi siempre 5 Pocas veces por semana 

Siempre 6 Todos los días 
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Anexo 6: Acta de aprobación de originalidad de Tesis 
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Anexo 7: Resumen de coincidencia
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Anexo 8: Autorización de publicación de Tesis 
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Anexo 9: Autorización de la versión final 
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