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Resumen

El presente estudio tuvo como propdsito determinar la relaciéon entre Mobbing y
Clima Laboral en colaboradores de la Empresa Solis Ingenieros S.A.C. de la ciudad
de Trujillo — 2017, el disefio de estudio es descriptivo-correlacional de corte
transversal, la poblacion accesible estuvo compuesta por 56 colaboradores de la
empresa antes mencionada; para la recoleccion de datos se utilizé el cuestionario
de estrategias de acoso en el trabajo LIPT-60 y el cuestionario de Clima
Organizacional. Del andlisis descriptivo se hall6 que en la variable Mobbing la
predominancia de las puntuaciones se ubican en el nivel bajo (48.2%), seguido del
nivel medio (35.7%); en tanto, en la variable Clima Laboral la predominancia de las
puntuaciones se ubica en el nivel alto (44.6%), seguido del nivel medio (32.1%). Del
analisis correlacional, se hall6 relacidén inversa con significancia estadistica (p<.05)
entre todas las dimensiones de Mobbing (desprestigio laboral, incomunicacion,
intimidacion encubierta, intimidacion manifiesta y desprestigio personal) con Clima
Laboral, no obstante entre la dimensién entorpecimiento del progreso y Clima
Laboral solo se evidencia relacion inversa, pero no existe significancia estadistica
(p>.05); finalmente, se evidencia relacion inversa con significancia estadistica entre
Mobbing y Clima Laboral con un coeficiente de correlacion rho=-.440, por lo cual se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hip6tesis de investigacion. La direccién de
la relacion entre las variables se debe a que ambos constructos miden aspectos
distintos, es decir a medida que haya presencia de una variable en mayores niveles,

la otra disminuye.

Palabras Clave: Mobbing, Clima Laboral y Colaboradores



Abstract

The purpose of this study was to determine the relationship between Mobbing and
the work environment in collaborators of the company Solis Ingenieros S.A.C. from
the city of Trujillo - 2017, the design of the study is transversal-descriptive-
correlational, the accessible population was composed of 56 employees of the
aforementioned company; for data collection the questionnaire on bullying
strategies in the work LIPT-60 and the organizational climate questionnaire were
used. From the descriptive analysis it was found that in the variable Mobbing the
predominance of the scores is located in the low level (48.2%), followed by the
average level (35.7%); while, in the variable labor climate, the predominance of the
scores is located at the high level (44.6%), followed by the average level (32.1%).
From the correlational analysis, an inverse relationship was found with the statistical
significance (p <.05) between all the dimensions of Mobbing (loss of employment,
lack of communication, covert intimidation, open intimidation and personal loss of
prestige) with the work environment, however, between the boring dimension of
progress and the work climate, only an inverse relationship is evident, but there is
no statistical significance (p> .05); Finally, there is an inverse relationship with the
statistical significance between Mobbing and the work environment.

Keywords: Mobbing, work climate and collaborators
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l. Introduccién

1.1. Realidad Problematica

En los ultimos afios se ha tornado de interés el estudio de los conflictos
acaecidos dentro de las organizaciones, los cuales usualmente suele darse por
medio de presion de los jefes hacia subordinados y en algunos caso en viceversa,
dicha presion se suele dar por medio de insultos y hostigamiento, lo cual repercute
en la percepcion por parte de los mismos sobre el ambiente laboral o expreso en
palabras de Palma (2004) sobre clima laboral como la percepcion que tiene en
relacion a su ambiente de trabajo, que le permitan el desarrollo individual, el
involucramiento con el trabajo fijado, inspeccion que recibe, libre accesibilidad a la
pesquisa afin con su labor en coordinacion con los demas colaboradores y

contextos laborales que faciliten su actividad.

Entre los distintos elementos que afectan el clima laboral es considerado el
acoso laboral, el cual dafia la integridad de la persona. Siendo éste la base del
hostigamiento que puede generar desmotivacion en los trabajadores, bajo
rendimiento, y en el peor de los casos renuncia al puesto laboral. Coronado (2012)
pone de manifiesto que el acoso en el trabajo puede reducir hasta en un 60% el
rendimiento de un colaborador ademas de afectar el ambiente donde se

desemperia el trabajador.

Los estudios contemporaneos del Mobbing, se han tornado més especificos a
comparacion de sus inicios en la década de los 80 llevados a cabo por Leyman y
otros investigadores, tal es el caso de Pifiuel (2002) quien sefiala que el 16% de la
muestra tomada en cuenta para el estudio reporta haber sido victima de acoso

laboral frecuentemente (una vez por semana), y sistematico (durante medio afio).

En un informa elaborado por EUROFOUND (2015, citado por De Miguel y
Prieto, 2016) sobre el acoso laboral, advierte que los colaboradores europeos son
victimas de conductas sociales hostiles como: amenazas, maltrato verbal, violencia
fisica, acosos sexual y laboral, ello ha sufrido un incremento de un 33% desde el
afno 2005 al 2015. Tal incremento ha generado interés por el estudio en el

desempeifio laboral en los colaboradores de las empresas.
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La web prevencionar.com (27 de enero, 2016) al referirse al acoso laboral
sufrido mujeres de Latinoamérica, en los paises de Bolivia y Venezuela las cifras
de denuncias por acoso laboral se han incrementado en un 24% desde el afio 2013
al 2014; en tanto en Peru al menos el 30% de mujeres encuestadas por Aptitus.com
reconocieron haber sido victimas de mobbing y el 19% han sido victimas de acoso

sexual, no obstante, en la mayoria de paises han optado por no denunciar.

Los indices de abusos dentro de las empresas suele suceder en las empresas
constructoras, en Bolivia la web Eju (23 de marzo, 2016) reporta que en el sector
de rio grande los trabajadores que realizaron paro de al menos 24 horas producto
de constantes abusos fisicos y psicolégicos por parte de una constructora coreana
a cargo de una obra. En tanto, en Lima-Per(, inculpan a una empresa constructora
de maltrato, por lo que el secretario general de construccion civil de Lima y
Balnearios, realizé6 una denuncia a la entidad subcontratista, puesto que el jefe
administrativo de dicha empresa agredio a un obrero, cuando este fue a reclamar

una boleta de pago La Republica (09 de marzo, 2017)

De otro lado, el clima laboral es intangible de manera corpdérea, no obstante,
sin lugar a dudas, es real y veridica que va afectar positiva y negativamente a los
colaboradores de una determinada empresa; por ende, tomando en consideracion
las actividades laborales como una entidad va a influenciar sobre el colaborador por
medio de la identificacion con el mismo D’Anna y Hernandez (2006, citado por
Varela, Puhl y Izcurdia, 2013) , y en sentido opuesto cuando primen los conflictos
y/o abusos laborales.

En una publicacién realizada por el diario Gestion (Gestién, 08 de mayo, 2017)
sobre una entrevista llevada a cabo por Patifio a César Rovegno (docente
universitario), éste Ultimo sefala que existe una relacién directa entre clima laboral,
buenas relaciones y los resultados, es decir, la empresa se vera afecta por el acoso
laboral; ademas de ello puntualizo que el Mobbing es una realidad que afecta hasta

el 15% de los colaboradores peruanos.

De otro lado, el Comercio (18 de abril, 2017) cita un estudio 3 Predictions for
the Workplace Culture of the Future To Work, donde afirma que el clima laboral

debe fomentar la creatividad e innovacion, donde las estructuras jerarquicas hayan
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sido reemplazadas por un sistema de liderazgo horizontal. Ademas, puntualiza que
los climas laborales al ser positivos, donde se suscite el bienestar del trabajador, se

elevaran el 130% las ganas e ideas de desempefio de los colaboradores.

En lo concerniente a las condiciones que hacen frente las empresas en el Perd,
en especial el sector de construccion es que los trabajadores se ven afectados por
la baja remuneracién, escasa capacitacion, poca probabilidad de ascenso, entre
otras; sin embargo, puede existir componentes positivos, como las adecuadas
relaciones entre colaboradores. Ademas, se observa que en este sector existen
agrupaciones sindicalizados de colaboradores que suscitan el adecuado trato hacia
los obreros de construccion; no obstante, han sucedido casos donde dichos
sindicatos han resultado ser mafias u organizaciones criminales que demandan que
se les pague algo adicional a sus trabajadores, cuando no se suele hacer caso las
reacciones son violentas contra los integrantes de la construccién (Gutiérrez y
Orihuela, 2014; Chauca, 2014, citado por Rojas, 2016).

Rojas (2016) en su estudio sobre Mobbing en obreros de una constructora de
Lima Metropolitana hallo que, las formas mas usuales del acoso sufrido son por
medio de agresiones verbales e intenciones de hacer sentir mal a la victima, en
cuanto a las caracteristicas de la victima agredida las mas usuales son cuando son
nuevos en el trabajo y, callados y tranquilos; en cuanto a las razones por las que el

agresor acosa es por sentirse mejor.

En el contexto nacional y local se adolece de estudios que investiguen las
variables de acoso y clima laboral, se creyé conveniente llevar un estudio que
busque hallar relacion entre las variables mencionadas con la finalidad de generar
aportes al campo de la investigacion y plantear soluciones para la poblacion de

estudio.

Existen algunos trabajadores de Solis Ingenieros Peru S.A.C. que suelen
manifestar comportamientos de hostilidad hacia el nuevo personal que se incorpora
en la empresa, al ponerle apodos los cuales son de mal gusto para los que reciben
dichos apelativos, probablemente debido a que no estan acostumbrados a tales
calificativos, por lo que los afectados de alguna forma presentan cierto temor para

interactuar con los compaferos de trabajo mas antiguos, por tal razén suele
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suceder el bloqueo de la comunicacion, asi como también la intimidacion
encubierta, evitacion de trabajar en equipo, y aislamiento. Ademas, se percibe
entorpecimiento en las labores segun aluden a falta de ascenso en los puestos de
trabajo, debido a que la empresa tiene politicas establecidas que consisten en no

rotar a los jefes o ingenieros a cargo de las obras.

El ingeniero a cargo de los operarios refiere desde su perspectiva que tales
actitudes genera efectos negativos, desde problemas en el aspecto psicoldgico
hasta un deficiente clima laboral en los colaboradores, por lo que no existe un
adecuada relacion gregaria en el aspecto laboral, reflejado en la escases de
integracion como el compartir entre comparieros de trabajo; todo ello influye en la
ausencia de realizacion personal, y en el nivel de desempefio laboral, ademas de
sentirse imposibilitados al momento de demostrar sus competencia y habilidades
que poseen para el logro de metas comunes, por tal razén se consider6 necesario
en el campo de la administracion realizar un estudio que busque correlacionar el

Mobbing y clima laboral en los operarios de la empresa antes mencionada.
Por lo expuesto se llegaron a plantear las siguientes interrogantes:

¢ Como se da el Mobbing en los colaboradores de la empresa Solis Ingenieros
Pert S.A.C. de Truijillo — 2017?

¢,Como se da el clima laboral en los colaboradores de la Solis Ingenieros Peru
S.A.C. Peru de Trujillo — 20177

¢, Qué relacidn existe entre las dimensiones de Mobbing y el clima laboral en los

colaboradores de empresa Solis Ingenieros Peru S.A.C. de Truijillo — 2017?

1.2. Trabajos Previos

Uribe, Garcia, Castillo y Barrera (2011) en su publicacion de su estudio en la revista
interamericana de psicologia titulado:

La escala Mexicana de acoso en el trabajo (EMAT): Violencia laboral,
factores psicosomaticos y Clima Laboral, un estudio confirmatorio. Tuvo
como objetivo validar un instrumento para acoso y a la vez relacionar con
clima organizacional y factores psicosomaticos. La muestra estuvo

15



compuesta por 800 colaboradores mexicanos, el muestreo fue intencional.
La recoleccion de datos se realizé por medio del instrumento de Uribe-
Prado y cols (2011) para la medicion de acoso laboral o Mobbing, el cual
consta de 16 comportamientos de violencia; ademas, para la medicioén de
clima laboral se aplicé el instrumento propuesto por Gomez y Vicario (2008)
el cual consta de 21 reactivos. Los resultados evidencian correlaciones
negativas entre acoso con clima laboral, y correlaciones positivas con

factores psicosomaticos.

Mufioz, De los Santos, Barén y Munduate (2006) en su estudio publicado en la
revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, titulado:

El acoso psicolégico desde una perspectiva organizacional. Papel del
clima Organizacional y los procesos de cambio. Tuvo como objetivo
analizar de qué manera el clima se relacionan organizacional y la presencia
de cambio organizacional con la incidencia de practicas de acoso
psicoldgico en el trabajo. La muestra estuvo compuesta por 211
colaboradores de distintas empresas de servicio, publicas y privadas. Para
la medicion de las variables se utilizo el inventario de practicas de acoso
(NAQ-R) y el cuestionario FOCUS-93. Los resultados revelan que las
practicas de acoso resultan contingentes, ademas al tipo de clima que
prevalece en dicho ambiente, como los procesos de cambio laboral que
suceden en el mismo. En especifico se ha hallado que el clima de apoyo y
el clima de reglas se relacionan con una menor presencia de acoso, en
tanto, que el clima de metas y los procesos de cambio suele darse mas en

entornos donde se practica el acoso.

Guglielmi, Panari y Depolo (2009) en su investigacion publicada en la revista

Avances en Psicologia Latinoamericana, titulada:

Qualita della vita lavorativa e rischio di mobbing: I'effetto moderatore del
clima sociale. La finalidad fue identificar los factores psicosociales que se
asocian a un mayor riesgo de acoso en contextos laborales. La muestra
estuvo compuesta por toda la poblacion que fue un total de 148

trabajadores de la organizacion, a quienes se les administré un cuestionario
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de auto-reporte. Los resultados evidencian que la demanda laboral y el
liderazgo presentan influencia directa sobre las acciones negativas, en
tanto, el efecto mas débil es entre el liderazgo y el acoso laboral. Ademas,
los datos que confirman la prevencion del acoso laboral es implementada
partiendo del contexto psicosocial de trabajo y gestion de las relaciones

gue impliquen a los colegas y superiores.
Rivera y Bricefio (2015) en su tesis titulada:

Impacto del acoso laboral Vs. Clima organizacional en las entidades
publicas. Tuvo como objetivo estudiar y analizar el acoso laboral como
problemética que impactan y afectan el clima organizacional en
instituciones del sector publico de la ciudad de Bucaramanga. La muestra
lo compusieron 50 funcionarios publicos, a nivel nacional, departamental y
municipal que trabajan en instituciones del sector publico de Bucaramanga.
La recoleccion de datos se realizé por medio de entrevistas. Los resultados
evidencian que el impacto cultural en el acoso laboral, genera un ambiente
de trabajo muy denso, que el individuo se ve obligado a retirarse del grupo

de trabajo con quien se relaciona a diario.
Gutiérrez (2011) en su tesis titulada:

El acoso psicoldgico en el trabajo y su impacto en el clima laboral, en una
organizacion educativa y otra de salud. Tuvo por objetivo de hallar en qué
medida se relaciona el acoso psicoldgico en el trabajo con los procesos
organizacionales de dos empresas (una privada y otra publica) y su
impacto en el clima laboral. La muestra estuvo compuesta por 421
trabajadores de 3 organizaciones educativas 3 organizaciones de salud, 1
estatal y 1 organizacién privada. Los instrumentos utilizados fueron: LIPT60
de Leyman para la medicion de acoso y otro que mide indicadores de clima
organizacional. Los resultados revelan que existe mayor acoso en los
hombres, lo cual implica que el acoso laboral no esta premeditado segun el
género, sino que puede darse tanto en varones como en mujeres. En las
distintas organizaciones se pudo observar que si bien no se encontré

relacion estadisticamente significativa entre los indicadores de clima laboral
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con las 6 dimensiones de mobbing, si se pudo comprobar que el clima
laboral no es excelente, tiende a ser valorado como aceptable y regular

cuando hay presencia de niveles altos de acoso.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Mobbing
1.3.1.1. Definicion de Mobbing

El Mobbing se define como actitudes de fastidio recurrentes que persistiran en
al menos una vez por semana segun la estadistica por un periodo al menos de 6
meses, los efectos del hostigamiento durante un periodo considerable son el
tormento psicologico, psicosomatico y social (Leyman, 1996, citado por Gonzales y
Rodriguez, 2003).

Al respecto una definicidbn propuesta en un congreso de diputado sobre el
Mobbing, la cual es considerada como todo comportamiento no deseado que
traspasa la dignidad del otro, generando un espacio ofensivo, humillante e
intimidatorio; o una ofensa verbal y sistematica que recae en un colaborador ya sea
por parte de uno o mas colaboradores de modo frecuente en varias ocasiones, con
la finalidad de lograr su perdida moral y de esa manera obtener la salida de la
empresa (Pares, 2005; Pifiuel, 2001, citado por Adrianzen, 2012).

Asimismo, otra definiciobn hace referencia a la constancia del abuso por un
periodo no largo con intentos hostiles, expresiones que puede ser por uno 0 mas

individuos dirigido a un tercero Acosta (2011, citado por Diaz, 2012).

Por tanto, segun las definiciones propuestas por los diversos autores
concuerdan que, el mobbing o acoso laboral hace referencia al hostigamiento que
un trabajador sufre dentro de la empresa por distintas razones, con la finalidad que
este en alguna circunstancia abandone su puesto de trabajo. Para efectos del
estudio, se considera la definicion propuesta por (Leyman, citado por Gonzales y
Rodriguez, 2003).
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1.3.1.2. Manifestaciones

Lo mas complejo del mobbing en el contexto laboral es descubrir el origen y el
por qué. Usualmente, la victima distingue los ataques que pueden ser ligeros o
abiertos, pero no percibe a cabalidad de todo lo que sucede por lo que en cierto
sentido termina por sentirse culpable. Todo ello, va obstaculizar la capacidad parta
hacerlos frente a los abusos por parte del victimario (Caballero, 2005, citado por
Adrianzen, 2012).

Las manifestaciones del acoso segun el autor antes mencionado son las
siguientes: Manipulacién de la comunicacion: no se le pone al tanto al trabajador
acerca de sus labores, no se le dirige el saludo, ademas de no hacerle caso, por el
contrario, se le amenaza y reprocha hasta de su vida personal; manipulacion de la
reputacion: se hace uso del sarcasmo y burlas, se realiza comentarios negativos
sobre el sujeto, asimismo, criticas repetitivas hacia su persona; y manipulacion del
trabajo: se le encarga labores exageradas, repetitivos, o en algunas ocasiones sin

beneficio alguno.

En tanto, en las organizaciones, el mobbing afecta a todos los niveles
jerarquicos, dentro de ellos pueden verse afectos tanto varones como mujeres, y se
muestra de tres maneras: ascendente, horizontal y descendente Riquelme (2006,
citado por Diaz, 2012).

a) Ascendente: se refleja en las circunstancias cuando un individuo ubicado en
una jerarquia superior dentro de la empresa es atentado por uno o varios
colaboradores de nivel inferior. Esto se manifiesta de manera recurrente, cuando
un colaborador de fuera se une a la empresa para un cargo considerable y los
trabajadores de nivel jerarquico inferior no estdn de acuerdo con su sistema de
trabajo. Otra forma como suele manifestarse, es cuando un empleado es ascendido
a liderar un cargo superior en la empresa, el cual lo desempefiard sobre sus
compaferos, sobre lo cual se va a dar inicio ataques reiterativos hacia el

colaborador ascendido Riquelme (2006, citado por Diaz, 2012).

En sintesis, este modo de manifestacion de acoso laboral es cuando suele

darse de niveles jerarquicos inferiores, hacia sus superiores que pueden ser por
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celos (cuando un compariero es ascendido) o por sentimientos de disconformidad
por parte de la labor de los superiores.

b) Horizontal: en esta variante, las conductas de acoso suelen manifestarse
solo por un individuo, o por varios de sus comparieros de labores. Cada colectividad
de trabajo posee su identidad, por consiguiente, conductas que van a definirlo como
son, al estar reglamentado por normas, las cuales de algun modo no estan acorde
a comportamientos personales de sus integrantes, por tal razén que puede ser
susceptible a ser acosado u ofendido por el grupo, convirtiéndose de ese modo en
victima de agresiones por parte de sus compafieros Riquelme (2006, citado por
Diaz, 2012).

Este tipo de acoso suele darse entre los mismos colaboradores, no
necesariamente con la participacién de un superior, por lo que la causa no es
necesariamente por celos a causa de haber ascendido, sino por razones de

diferencias a nivel cultural e ideoldgicas.

c) Descendente: esta variante es la mas usual, se da cuando la victima es el
subordinado y el agresor el jefe, y en cierto modo va a ser dependiente de é€l. Se ve
comunmente de jefes a empleados. Las conductas manifiestas por la persona de
autoridad tienen como propdsito quebrantar el contexto psiquico del trabajador, que
puede ser para que éste (jefe) mantenga su nivel jerarquico dentro de la empresa
0 para que la victima haga un retiro voluntario para no generar costos de

compensacion (Riquelme 2006, citado por Diaz, 2012).

Esta variante de Mobbing suele darse con mas frecuencia puesto que quien
recibe el acoso es la persona esta supeditada a un puesto de trabajo, por lo que se
ve impedida de reaccionar o tomar represalias ya que el mismo contexto influye

para que se considere imposibilitada a defenderse.

1.3.1.3. Dimensiones de Mobbing

Tomando como base la categorizacibn de Leyman las dimensiones o
estrategias del acoso, producto de estudios realizados en Espafia se encontraron

otras categorias, se apoyan en esta base de investigaciones conformar 6
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dimensiones sobre el constructo acoso laboral o Mobbing (Gonzélez y Rodriguez,
2003).

Desprestigio laboral (DL): hace referencia a estrategias de ofensas en las
labores donde se da origen a desprestigiar que pude ser por medio de desviar la
comunicacién, mentiras, medidas restringidas y encubriendo resultados;
entorpecimiento del progreso (EP): hace referencia a un grupo de estrategias
relacionadas al aislamiento constante del modo de trabajar del sujeto, con
humillaciones respecto por medio de ocupaciones no pertinentes a la victima
relacionadas a sus capacidades; blogueo de la comunicacién (BC): esti
conformado por tacticas relativas al bloqueo de la comunicacion dentro y fuera de
la organizacién; intimidacion encubierta (IE): en este grupo de estrategias, se
encuentran las amenazas y ofensas ocultas, que predominantemente no son
descubiertas con facilidad, sin poder determinar a los responsables
especificamente; intimidacion manifiesta (IM): hace referencia a las estrategias
donde se hace uso de amenazas de manera directa, ademas se realiza en pleno
publico, que pueden ser verbalmente con la finalidad de hacer sentir ridiculo a la
victima; y desprestigio laboral (DP): la componen las estrategias relacionadas al
desprestigio de la vida privada de la victima, lejos de la vida laboral, por medio de
la critica, mofa y burlas de su manera de ser de la victima (Gonzalez y Rodriguez,
2003).

Los autores antes citados, para realizar una categorizacion y el establecimiento
de factores de primer orden respecto al Mobbing, con la finalidad de medirlo
tomaron como fundamento tedrico los postulados de Leyman, no obstante para
concluir en 5 dimensiones o factores de primer orden, luego de la elaboracion de
los indicadores o reactivos hicieron una contrastacion con los analisis estadisticos
pertinentes para reestructurar las dimensiones planteadas a nivel tedérico, para
finalmente quedar estructurado el instrumento en las cinco dimensiones antes

mencionadas para la medicién del acoso laboral.

1.3.1.4. Fases

Desde la postura organizacional, existe de 4 fases que representan el proceso

del acoso, al que se afiaden los prototipos de desarrollo que reflejan como victimas
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a una persona unica como a un grupo (Leyman, 1996, citado por Baron, Mundate y
Blanco, 2003).

a) Acoso psicologico: cuando aparece el mobbing en el contexto laboral, el
primer indicador que se da a notar en las victimas es el desbarajuste. Los
colaboradores que esperan el respaldo de la organizacion, no encuentran
explicacion de la razén de la imposicion, pese a ello continlan con sus labores,
debido a que consideran que tales conductas forman parte de la labor dentro de la
organizacion. Si el acoso sigue en pie, las personas que forman parte del grupo
donde recae el mobbing, inician a preguntarse en que han fallado, ademas, idean
alternativas en que pueden hacer para frenar el hostigamiento (Barén, Mundate y
Blanco, 2003)

En esta fase del acoso, los colaboradores en un primer momento se puede decir
que hacen uso del mecanismo de defensa negacion, el cual hace referencia a negar
un hecho producto de la imposibilidad de aceptarlo debido a que no se lo esperaban
dicho evento, o probablemente se escudan para no hacerle frente al aferrarse que
la empresa va a actuar por ellos, sin embargo, al final culminan por culparse a si

mismos por las ofensas de los demés.

b) Acoso y estigmatizacion: esta fase también es realizada por el victimario o
quien acosa, la cual es caracterizada por un aumento mas incisivo de ofensas hacia
la victima, con el propésito de intimidarle y condicionarle que no busque ningun tipo
de ayuda, puesto que si lo hace empeorara las cosas. Usualmente estas conductas
aumentan la presion, y se afiaden incluso amenazas hacia el acosado (Baron,
Mundate y Blanco, 2003)

Se considera que puede incrementarse en esta fase el acoso laboral, debido a
que la persona en quien recae el acoso no intenta defenderse en un primer
momento, y el placer o sentimiento de poder del victimario se incrementa, de tal

modo se va perpetuando las conductas desadaptativas a nivel laboral.

c) Intervencion de los superiores: respecto al incremento de las intimidaciones,
el individuo o el grupo de victimas suelen recurrir a ciertos colaboradores de la
empresa u organizacion en busca de soporte para hacer frente el problema,

generalmente a personas con cargos superiores dentro de la organizacién que
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tengan la capacidad de influir para que se frente el acoso. La peculiaridad de todo
es que la victima trata en lo posible que el tema no salga a luz, lo cual contribuye
para que no se dé solucion al problema de acoso. Luego de ese intento fallido por
frenar el acoso, las victimas suelen empezar a tener sentimientos de rechazo y de
alejamiento, aparecen sentimientos de culpa y caracteristicas depresivas. La
incidente amenaza y escases de estrategias para hacer frente hace que disminuya

la posicion de quien fue en busca de ayuda (Baron, Mundate y Blanco, 2003)

En esta fase, se refleja que las victimas suelen buscar ayuda cuando ya estan
agotadas y con escasos recursos para hacerle frente al estrés, sin embargo, se
aprecia usualmente negativas por parte de los empleadores o colaboradores con
niveles jerarquicos superiores, al no querer hacer publico los comportamientos que
esta sucediendo dentro de la empresa, probablemente por la reputacién negativa
gue vaya a sufrir la organizacion; sin embargo, el afrontamiento negativo en las

victimas se incrementa hasta llegar a niveles de ansiedad y depresion.

d) La huida: en esta fase el estado de la victima se encuentra deteriorado a
nivel fisico, lo cual puede considerarse controvertible la idea que la victima contintie
con las labores dentro de la organizacion por lo que las situaciones que lo
condujeron a dicho estado le son de espanto. La persona acosa con mas frecuencia
prefiere ir en busca de alternativas laborales fuera de la organizacién de la que
forma parte. En el caso que considere que lleva tiempo trabajando para la
organizacién o que ya es fuera de edad como para cambiar de empresa su vida
laboral se torna amargada y con desgano. Y en el peor de los casos solo esperan

retirarse de la entidad (Baron, Mundate y Blanco, 2003).

Cabe senalar que la ultima fase, es —Huida—, no es renuncia por ir en busca de
un trabajo mejor, es decir, el colaborador se siente tan agotado a tal punto que
renuncia porque fisicamente se siente cansado con somatizacion producto de una
sobrecarga de estrés y no necesariamente por muchas labores sino principalmente

por hostigamiento de varias formas.

23



1.3.2. Clima Laboral

1.3.2.1. Definicién de Clima Laboral

El interés por estudiar el clima laboral tiene su origen cuando se observo que
los trabajadores perciben de manera distinta el contexto donde labora, lo que
determina su desempefio y comportamiento en la empresa (Gémez, Gerardo y
Lépez, 2010)

Ademas, la variable es definida como la percepcién sobre las actividades
vinculadas al contexto laboral, por tal motivo se establece como un elemento que
sirve de diagnostico para las acciones disciplinarias necesarias para la mejora de

las evidencias disciplinarias (Palma, 2004).

Otra manera de definir el clima laboral hace referencia a la constante
participacion dentro de la organizacién, conseguir que los trabajadores sientan y
vivencien como es el contexto que se desempefia en la empresa; ademas, se
orienta a la motivacion, puesto que, si el trabajador recibe correctamente
capacitacién y prevalece la motivacion, el clima laboral sera adecuado lo cual
fortalecera la comunicacién dentro de la empresa (Robins, 2004; Chiavenato,
2009).

Y finalmente el clima laboral es definido como el contexto de individuos en
donde ejercen acciones laborales dentro de la organizacién, un adecuado clima se
da cuando existe facilidad para que el colaborador desarrolle sus habilidades y
conocimientos (Baguer, 2009).

De las diferentes definiciones sobre clima laboral, se puede apreciar que todas
apuntar a sefalar que el clima laboral apunta a la percepcion que tiene los
colaboradores del entorno laboral donde se desenvuelven, sin embargo, para
efectos del presente estudio se tomara la definicion propuesta por Palma (2004)
quien afiade que dicha percepcién al ser evaluada servira para la elaboraciéon de

un diagnéstico para la toma de medidas disciplinarias.
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1.3.2.2. Entorno laboral

a) Condiciones laborales: va a permitir el analisis de los conflictos en cualquier
empresa respecto a los elementos que favorecen y proporcionan la culminacion de
las actividades ocupacionales ademas de, los escenarios que viven los
trabajadores, involucra el tiempo de la labor, organizacién y contenido del mismo,
servicios sociales y retribuciones entre otras. También presenta las siguientes
caracteristicas: higiene, seguridad en las labores; practicas y principios

administrativos; jornadas laborales (Palma, 2004).

Hace referencia las observaciones sobre como se desarrolla las labores dentro
de la empresa, en todos los puestos de trabajo, desde higiene hasta las jornadas

laborales.

b) Procesos psicologicos: la finalidad y acertado aprendizaje sobre la
comunicacién, motivacion, valores, etc. sirven de contribucion significativa para
promover un adecuado funcionamiento laboral mientras componen elementos

subyacentes del comportamiento humano (Palma, 2004).

La finalidad de la valoracion de los procesos psicolégicos, es suscitar un éptimo
desenvolvimiento laboral en los colaboradores, en el contexto donde se estan

desempefiando.

c) Resultados organizacionales: son manifestaciones de la productividad,
cultura organizacional y el nivel de satisfaccion con las labores llevadas a cabo, lo
cual se constituye en materia de estudio y cuya importancia reside esencialmente
en indicios de éxito para un proyecto tanto personal como organizacional (Palma,
2004)

El estudio de las evidencias a nivel de organizacion es no necesariamente en
funciébn a cuanto se produce, sino también cuan satisfecho se encuentra el

colaborador, de ese modo se pude valuar el éxito del empleado.

1.3.2.3. Clasificacion

Existen dos tipos de clima laboral, uno de ellos es el autoritarismo explotador,
donde los colabores van a sentir un clima desfavorable ya que no perciben la

suficiente confianza por parte de sus jefes; de otro lado esta el autoritarismo
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paternalista, este tipo sera el opuesto al anterior, puesto que los jefes confiaran en
los colaboradores, haciendo participar a los colaboradores de manera equitativa en

las decisiones para la organizacion (Pupo, 2010).

Segun esta clasificacion se limita a enmarcar en solo dos tipos de climas en el
ambiente laboral, asimismo, los aborda a ambos como autoritarismo sin considerar

una opcion de un estilo democratico o algun estilo afin.

Una clasificacion realizada por Palma (2004) en un instrumento de evaluacion

de dicha variable, lo realiza de la siguiente manera:

Autorrealizacion: hace referencia a la percepcion del colaborador en lo
concerniente a los recursos del entorno organizacional beneficie el
desenvolvimiento individual y competitivo circunstancial a la labor y con vision
futura; involucramiento organizacional: tipificacion con los valores empresariales y
responsabilidad para con la finalizacion y desenvolvimiento de la empresa;
supervision: percepciones de funcionalidad e importancia en la vigilancia dentro del
trabo en tanto relacion de apoyo y orientacidén para las actividades que son parte
del desenvolvimiento diario; comunicacion: apreciacion del nivel de celeridad,
fluidez, coherencia, claridad y precision de la informacion relacionada y oportuno al
funcionamiento dentro de la organizacidbn como atender a los clientes y condiciones
laborales: hace referencia al reconocimiento que la empresa proporciona los
elementos materiales, econdmicos y psicosociales esenciales el cumplimiento de

las actividades encargadas (Palma, 2004).

La autora antes mencionada, plantea una clasificacion amplia sobre el clima
laboral, ademas de haber disefiado el instrumento de medicion en la realidad
peruana, lo cual permite el uso de dicha clasificacion para fines de la presente

investigacion.
1.3.2.4. Perspectivas tedricas de clima laboral

Existen diversos enfoques tedricos de clima organizacional, al iniciar con la
teoria general de la administracion, el propdsito es proporcionarle a cada
colaborador la libertad de ejecutar sus actividades laborales, al ofrecerles confianza

para que tomen la decision con responsabilidad como ejercer sus objetivos
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trazados, por tal razén, los superiores ya no invertirdn en capacitaciones, puesto

gue el colaborador ya se desempefia correctamente en sus funciones (Mota, 2012).

Dichos modelos proponen el empoderamiento a los trabajadores, sin embargo,
con previa fidelizacion por medio de las capacitaciones. Dicho empoderamiento

permitird que los colaboradores realicen mejor sus funciones.

Ademas segun la teoria organizacional de Likert, la pesquisa que los
trabajadores adquieren y la forma como aprecian a la empresa establece su
conducta, de la misma manera, determina la personalidad de cada trabajador, la
remuneracion y el puesto que ocupa segun la jerarquia en la que se ubica, juntando

todo ello se da la apreciacion del clima laboral de la empresa (Paramo, 2004).

Esta propuesta, concibe que a los colaboradores se les debe considerar y
ubicar en sus puestos de trabajo segun los rasgos o caracteristicas de su

personalidad para un mejor desempefio en sus labores.

De otro lado, al hacer referencia a las teorias de las relaciones humanas, estas
mencionan que cada sujeto conserva una personalidad distinta, por tal motivo, su
modo de actuar y relacionarse entre colaboradores, incluso en pertenecer y ser
participes de grupos sociales que se juntan en la empresa tiene variacion. Ya que,
la finalidad de dicha teoria es indagar el campo relacional de cada sujeto con su
ambito laboral y de esta manera explicitar la conducta de estos para hacer realidad

una mejor en el clima en la empresa (Paramo, 2004).

Esta propuesta es similar a la anterior, no obstante, este postulado tedérico
afade que hay necesidad de conocer los rasgos de los colaboradores, pero ademas

hay que conocerlos en el aspecto relacional o en sentido gregario.

En lo referente a las causas y consecuencias de clima laboral se especifica,
mide y delinea. En si, han sido elaborados distintos modelos, de esta forma poder
interpretar los distintos elementos de relacionar y a la vez crear un adecuado clima
laboral. Existen muchas maneras de posicionar tales elementos como: politicas
sociales, econdmicas, tecnoldgicas, ademas de, valores, y modelos conductuales
de la organizacion, por otro lado, la estructura organizacional y los modelos a liderar
(Uribe, 2014).
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1.4. Formulacién del problema
¢ Qué relaciéon existe entre Mobbing y Clima Laboral en los colaboradores de la

empresa Solis Ingenieros Peru S.A.C. de Trujillo — 20177

1.5. Justificacion

El presente estudio se sustenta bajo las premisas propuestas por Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2014):

Conveniencia, el presente estudio es conveniente porque permite al &rea de
recursos humanos de la empresa tener conocimiento sobre la manifestacion del
clima laboral y sobre los indicadores de Mobbing desarrollado por los colaboradores

dentro de la organizacion.

Relevancia social, los beneficiados con el estudio desarrollado son los
colaboradores de la empresa donde se efectud la investigacion, debido a que los
directivos de la empresa, al conocer cudl es el nivel de Mobbing y clima laboral que
existe en la empresa que laboran implementen estrategias para la mejora de las

relaciones entre los colaboradores.

Implicancias préacticas, el estudio sirve para que los profesionales de
administracion y de carreras afines interesados en la temética (Mobbing y Clima
laboral) desarrolle y apliqguen estrategias en funcion a la prevencién e intervencién

en la mejora de las competencias laborales en la poblacion estudiada.

Y a nivel académico, el estudio al brindar informacion relevante servird como
un antecedente para otros estudios posteriores de la asociacién de las variables
estudias, que puede ser en poblaciones distintas y con disefios de investigacion

distintos.

1.6. Hipotesis
1.6.1. General

Hi: Existe relacion negativa y significativa entre Mobbing y Clima Laboral en
los colaboradores de la empresa Solis Ingenieros Pert S.A.C. de Trujillo —
2017.
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1.6.2.

1.7.
1.7.1.

Ho: No existe relacion negativa y significativa entre Mobbing y Clima Laboral
en los colaboradores de la empresa Solis Ingenieros Pert S.A.C. de Trujillo
—2017.

Especificas

Hi: Existe relacion negativa y significativa entre desprestigio laboral y clima
laboral en los colaboradores de la Empresa Solis Ingenieros Peru S.A.C. de
Trujillo — 2017.

H2: Existe relacion negativa y significativa entre entorpecimiento del progreso
y clima laboral en los colaboradores de la Empresa Solis Ingenieros Peru
S.A.C. de Trujillo — 2017.

Hs: Existe relacion negativa y significativa entre incomunicacion o bloqueo de
la comunicacion y clima laboral en los colaboradores de la Empresa Solis
Ingenieros Perd S.A.C. de Trujillo — 2017.

Ha: Existe relacion negativa y significativa entre intimidacion encubierta y
clima laboral en los colaboradores de la Empresa Solis Ingenieros Peru
S.A.C. de Trujillo — 2017.

Hs: Existe relaciébn negativa y significativa entre intimidacion manifiesta y
clima laboral en los colaboradores de la Empresa Solis Ingenieros Peru
S.A.C. de Trujillo — 2017.

He: Existe relacion negativa y significativa entre desprestigio personal y clima
laboral en los colaboradores de la Empresa Solis Ingenieros Pert S.A.C. de
Trujillo — 2017

Objetivos

General

Determinar la relacién entre Mobbing y clima laboral en los colaboradores en

la empresa Solis Ingenieros Peru S.A.C. de Trujillo — 2017
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1.6.2. Especificos

Oa1: Identificar los niveles de Mobbing en los colaboradores de la empresa
Solis Ingenieros Peru S.A.C. de Truijillo — 2017

O2: ldentificar los niveles de Clima laboral en los colaboradores de la
Empresa Solis Ingenieros Peru S.A.C. de Trujillo — 2017

Os: Determinar la relacion entre desprestigio laboral y el clima laboral en los

colaboradores de la Empresa Solis Ingenieros Pert S.A.C. de Trujillo — 2017.

O4: Determinar la relacién entre entorpecimiento del progreso y el clima
laboral en los colaboradores de la Empresa Solis Ingenieros Pertu S.A.C. de
Trujillo — 2017.

Os:. Determinar la relacion entre incomunicacion o bloqueo de la
comunicacién y el clima laboral en los colaboradores de la Empresa Solis
Ingenieros Perd S.A.C. de Trujillo — 2017.

Oe: Determinar la relacion entre intimidacioén encubierta y el clima laboral en
los colaboradores de la Empresa Solis Ingenieros Perd S.A.C. de Trujillo —
2017.

O7: Determinar la relacion entre intimidacion manifiesta y el clima laboral en
los colaboradores de la Empresa Solis Ingenieros Pera S.A.C. de Truijillo —
2017.

Os: Determinar la relacion entre desprestigio laboral y el clima laboral en los

colaboradores de la Empresa Solis Ingenieros Peru S.A.C. de Trujillo — 2017
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Il. METODO



I. Método

2.1. Disefio de investigacién

Teniendo en cuenta los procedimientos demandados en el desarrollo de la
investigacion, el disefio mediante el cual se lleva a cabo el estudio es el denominado
no experimental, ya que se realiza el estudio la problemética sin manipular la unidad

de analisis (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

No obstante, considerando una investigacion transversal midiendo el tiempo de
ejecucion y la finalidad de la misma, se requiere enmarcar dentro de los criterios de
un estudio descriptivo-correlacional; puesto que el fin es describir como se presenta
las variables y a la vez explicar la relacion funcional de las mismas en una misma

muestra (Sanchez y Reyes, 2006).

La formulacién del disefio de estudio es:

En la formulacion:

M: Colaboradores de la Empresa Solis Ingenieros S.A.C.
Ox: Mobbing
Oy: Clima Laboral
R: Relacion entre Mobbing y Clima Laboral
2.2. Variables y Operacionalizacion de variables
2.2.1. Variables

- Variable cualitativa 1: Mobbing
- Variable cualitativa 2: Clima Laboral
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2.2.2. Operacionalizacion

Matiz de operacionalizacion de variables

Variable Definicion Definicion Operacional Dimension Indicadores Escala
Conceptual
- Libre expresién
- Vida privada
Desprestigio Laboral (DL) - Burlas
- Sobrecarga
- Ataques fisicos
- Amenazas
Entorpecimiento del Progreso ) ﬁa'“m“"’?‘,s
(EP) - umll!aC|on
- No existe ascenso laboral
- Manipulacién de sus herramientas
- Amenazas verbales
Ofensa verbal y L - Aislamiento
sistemética que Incomumcamqn o.Bquueo dela Rumores falsos
Comunicacion (BC) ]
recae en un - Imitacion
colaboradgr ya sea EI Mobbing se medir por - Su_straccién de sus pertenencias
Mobbing por parte de uno o medio del cuestionario de - Gritan Ordinal

mas colaboradores

de modo frecuente

en varias ocasiones
Pifiuel (2001, citado
por Adrianzen, 2012)

acoso en el trabajo (LIPT — 60) Intimidacion encubierta (IE)

Intimidacion manifiesta (IM)

Desprestigio Personal (DP)

- Puesto de trabajo aislado

- Burlas de sus creencias religiosas
- Realizacion de trabajos peligrosos
- Ocasionan dafios en su trabajo

- Niveles de logro

- Integracion de equipo

- Interaccion con altos cargos

- Buena administracion

- Capacitacion

- Critica a la privacidad

- Trato como a enfermo mental

- Obligan a examen psiquiatrico

- Burlas a sus convicciones

- Burlas a su vida privada

- Comentarios degradantes

- Sufre insinuaciones sexuales
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-Decisiones que influyen en el trabajo

- Decision sobre el trabajo
Autonomia - Propuesta de actividades

- Determinacion de estandares

- Organizacion del trabajo

- Ayuda mutua entre compafieros

- Llevarse bien entre comparieros
Cohesién - Interés personal entre compafieros

- Trabajo en equipo entre compafieros

- Cosas en comun entre comparfieros

- Confiar en el jefe

- Principios definidos
Confianza - Expresion libre con el jefe

- Cumplimiento de compromisos

- Buenos consejos del jefe

Se orienta a la - Mucho trabajo
motivacion, puesto  El clima laboral sera medido a - La institucion poco seria
Clima que, si el trabajador  través del cuestionario Presion - Quejas del trabajo
Laboral recibe correctamente mencionado, creados por - Sentimientos de agotamiento
capacitacion y Sonia Palma Carrillo. Consta - Altos niveles de estrés
prevalece la de 50 reactivo. - Ayuda del jefe
motivacién - Animo para el desarrollo
(Chavenato, 2009) Apoyo - Respaldo del jefe
- Facilidad para hablar de problemas Ordinal
- Aprender de los errores
- Felicitacion
- No sefialar siempre el error
Reconocimiento - Sefalar los puntos fuertes

- Reconocen facilmente lo bueno
- Me usan como ejemplo
- Me tratan con equidad
- Objetivos razonables
Equidad - Halago del jefe
- No existe favoritismo
- Despido justo
- Hacen caso mis ideas
- Reciben con agrado mi trabajo
Innovacién - Animos del jefe para mejorar
- Animos del jefe a enfrentar problemas
- Valor de las cosas nuevas

Nota: Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo LIPT — 60 de Gonzéalez y Rodriguez (2003) y Escala de Clima Laboral (CL-SPC) disefiada y elaborada por Koys
y Decottis (2004)
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2.3. Poblacién y muestra

Para el desarrollo del estudio, se utilizé toda la poblacion accesible sin requerir
de llevar a cabo algun procedimiento para la obtencion del tamafio de la muestra,
considerando lo sefialado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) que al llevar
a cabo una investigaciéon donde se estudie a toda la poblacién, esto permitira
generalizar las evidencias encontradas, asimismo, beneficia a la validacién de un

instrumento y a la adquisicion evidencias con mas fiabilidad.

Por tal razon, el estudio cuenta con las peculiaridades antes citadas, por lo que
la muestra estara compuesta por 56 trabajadores de la empresa Solis Ingenieros
Pert S.A.C. de Truijillo — 2017

2.3.1. Unidad de Anélisis

Los colaboradores de la empresa Solis ingenieros Peru S.A.C.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad

2.4.1. Técnicas de recoleccion de datos

En la presente investigacion se hara uso de la encuesta para llevar a cabo la
recoleccion de los datos, encuestas elaboradas y validadas en el medio para la
medicion de las variables, es decir, mediante la aplicacion de dos test que

permitieran la correlacion de las variables.

2.4.2. Instrumento
Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo LIPT — 60

El cuestionario esta conformado por 60 items, distribuidos en 6 dimensiones,
las cuales son: a) Desprestigio Laboral, esta tiene 14 reactivos 14 items; b) es
Entorpecimiento del progreso, la cual presenta 7 reactivos; ¢) Incomunicacion o
bloqueo de la comunicacion, estd compuesto por 8 items; b) Intimidacion
encubierta, compuesta por 7 items; €) Intimidacion manifiesta, posee 6 items, sin
embargo existe 10 reactivos que no se agrupa en ninguna dimensién, pero si es

considerado para los indicadores globales y analisis de corte cualitativo.
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Validez y confiabilidad

Para determinar la validez se hizo uso de la validez de criterio y constructo. En
lo que se refiere a la validez de criterio, se efectué por medio del poder predictivo
de las dimensiones e indicadores del instrumento, los indices segun contingencia
tiene un valor de .347 y valor de significancia menor a .01. Respecto a la validez de
constructo, se realizd por medio de la validez factorial (exploratorio), con dicho
meétodo se extrajo 6 factores con una varianza que explica el 57.72%, en tanto con

14 factores explican el 75.92% con cargas factoriales mayores a .30.

Para establecer la confiabilidad se emple6 el método de dos mitades, los
indices de correlacion varia de .83 a .90; y un alfa de Cronbach de .83 a .94.

Cuestionario de Clima Organizacional

El cuestionario fue desarrollado por Koys y Decottis (2004), con la finalidad de
medir el clima en las organizaciones. Dicho instrumento, consta de 8 dimensiones
y 40 reactivos. Los colaboradores responden a cada pregunta usando un tipo de
respuesta Likert de 5 alternativas, desde totalmente en desacuerdo hasta muy de

acuerdo.
Validez y confiabilidad

El instrumento presenta adecuadas evidencias de validez, donde en el analisis
de correlacion item-test supera los indicies de .20 los cuales indican valores

aceptables.

En lo concerniente a la consistencia interna o confiabilidad, se llevé a cabo por
medio del coeficiente alfa de Cronbach, el cual reporta indices que varian de .639

a .861 para las dimensiones y de .929 para la escala total.

2.5. Métodos de analisis de datos

Posteriormente a la recogida de datos, la informacion obtenida se coloco en
una base de datos en el software Excel 2016, luego se exportd a una base de datos
del Software estadistico IBM Statistical Package SPSS, version 23, donde se llevo

a cabo el analisis descriptivo e inferencial. En lo referente a la estadistica descriptiva
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se hizo uso de la distribucién de frecuencias tanto absolutas como simples con la
finalidad de identificar los niveles predominantes en cada variable de estudio,
medidas de tendencia central (mediana), medidas de dispersion (desviacion
estandar), valores minimo, maximo y estadisticos de posicionamiento (percentiles),

para la categorizacién segun los niveles de cada variable.

De la estadistica inferencial, se utilizé la prueba de normalidad Kolmogorov y
Smirnov o Shapiro Wilk, la cual permitira establecer la distribucion de datos de la
muestra y a partir de ello utilizar para las correlaciones de las variables el estadistico

Rho de Spearman para obtener la relacion entre ambas variables.

2.6. Aspectos éticos

Se empled una carta de consentimiento informado a quienes participen del
estudio, el cual avalarda como que se cuenta con el permiso respectivo para hacer
uso de la informacién recolectada con fines de investigacién, ademas, se les hara
de su conocimiento sobre el objetivo del estudio. Por ultimo, se garantiza la
confidencialidad de los datos de cada uno de los colaboradores que acepten

participar voluntariamente en el presente estudio.
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Ill. RESULTADOS



Il. Resultados

Objetivo 1: Identificar los niveles de Mobbing en los colaboradores de la empresa

Solis Ingenieros Pera S.A.C. de Truijillo — 2017

Tabla 3.1

Niveles de Mobbing en los trabajadores de la empresa Solis Ingenieros Peru S.A.C.

Nivel F %
Alto 9 16.1

Medio 20 35.7
Bajo 27 48.2
Total 56 100.0

Nota: f=Frecuencia del cuestionario de Mobbing aplicado a la empresa Solis Ingenieros Perl S.A.C.
2017.

En la tabla 3.1, se aprecia los niveles de la variable Mobbing en la muestra de
estudio, donde los porcentajes predominantes se ubican en el nivel bajo con un
48.2%, seguido del nivel medio con un 35.7% vy, finalmente el nivel alto con un

16.1%.
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Objetivo 2. Identificar los niveles de Clima laboral en los colaboradores de la
Empresa Solis Ingenieros Peru S.A.C. de Trujillo — 2017

Tabla 3.2

Niveles de la percepcion del clima laboral en los colaboradores de la empresa Solis
Ingenieros Peru S.A.C.

Nivel F %

Alto 25 44.6
Medio 18 32.1
Bajo 13 23.2
Total 56 100.0

Nota: f=Frecuencia del cuestionario de Clima Laboral aplicado a la empresa Solis Ingenieros Peru
S.A.C. 2017.

En la tabla 3.2, aprecia los niveles de la variable clima laboral en la muestra de estudio,
donde los porcentajes predominantes se ubican en el nivel alto con un 44.6%%, seguido

del nivel medio con un 32.1% vy, finalmente el nivel bajo con un 23.2%.
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Objetivo 3: Determinar la relacion entre desprestigio laboral y clima laboral en los
colaboradores de la Empresa Solis Ingeniaros Pert S.A.C. de Trujillo — 2017

Tabla 3.3

Correlacion entre Desprestigio laboral y Clima Laboral

Desprestigio Clima

Laboral Laboral
N Coef|C|ent_e, de 1.000 469"
Desprestigio Correlacion
Laboral Sig. (bilateral) .000
Rho de N 56 56
Spearman Coeficiente de .
Clima Correlacion -469 1.000
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 56 56

Nota: Sig.=Significancia estadistica; N=Muestra

En la tabla 3.3, se aprecia la presencia de relacion negativa y significativa (p<.01) entre
Desprestigio Laboral y Clima laboral, asimismo, la magnitud de relacion segun el
coeficiente de relacion es mediana (rho=-.469). Lo cual indica, mientras haya presencia de
niveles bajos en Desprestigio Laboral, el clima laboral sera favorable, o a la inversa en la
muestra de estudiada.

Ademas, se realizo el célculo del estadistico z con un nivel de confianza del 95%, con el fin
de corroborar la presencia de significancia estadista, donde dicho valor es de -3.48 y la
significancia es de .00005, indicando de ese modo que se refuta la hipétesis nula y acepta
la alternativa.

Prueba de hipétesis para la Correlaciéon
\
/ \
af2 af2
§ 3 25 '-z § 1 05 0 05 1 15 Z- § § 4

1.96 1.96

-3.48 | |
Region de Rechazo H0| ! Regién de Rechazo HO
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Objetivo 4: Determinar la relacion entre entorpecimiento del progreso y clima laboral
en los colaboradores de la Empresa Solis Ingeniaros Peru S.A.C. de Trujillo — 2017.

Tabla 3.4

Correlacion entre Entorpecimiento del Progreso y Clima Laboral

Entorpecimiento  Clima
del Progreso Laboral

Coeficiente de

_ - 1.000 -,241
Entorpecimiento Correlacion

del Progreso Sig. (bilateral) .073

Rho de N 56 56
Spearman Coeficiente} de 241 1.000

Clima Laboral (;orre_lamon ’
Sig. (bilateral) .073
N 56 56

Nota: Sig.=Significancia estadistica; N=Muestra

En la tabla 3.4, se observa que existe relacion negativa con ausencia de significancia
estadistica (p>.05) entre la dimensién Entorpecimiento del Progreso y Clima laboral, no
obstante, la fuerza de relacion o tamafio de efecto segun el coeficiente de correlacién es
pequefia (rho=-.241). De tal asociacion se puede inferir que probablemente a medida que
haya presencia de bajos niveles en entorpecimiento del progreso en la muestra de
estudiada, el clima laboral sera favorable, o a la inversa.

Ademas, se realizo el célculo del estadistico z con un nivel de confianza del 95%, con el fin
de corroborar la presencia de significancia estadista, donde dicho valor es de -.178 y la
significancia es de .0739, indicando de ese modo que se acepta la hipétesis nulay rechaza
la alternativa.

Prueba de hipétesis para la Correlacion
\
/ \
af2 af2
§ 3 25 '-ZZ § 1 05 0 05 1 15 Z-“ 5 § 4
1.96 1.96
| -1.78 |
Region de Rechazo HO| ! Regién de Rechazo HO
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Objetivo 5. Determinar la relacion entre incomunicacion o bloqueo de la
comunicacion y clima laboral en los colaboradores de la Empresa Solis Ingeniaros
Peru S.A.C. de Trujillo — 2017.

Tabla 3.5

Correlacion entre Incomunicacion o Bloqueo de la Comunicacion y Clima Laboral

Incomunicacion
o Bloqueo de la
Comunicacion

Clima
Laboral

Incomunicacién Coeficiente de 1.000 -,309*

Correlacion
0 Bloqueo de la

Comunicacion Sig. (bilateral) 020
Rho de N 56 56
Spearman Coeficiente de R
Clima Laboral ~ orelacion ~309 1.000
Sig. (bilateral) .020
N 56 56

Nota: Sig.=Significancia estadistica; N=Muestra

En la tabla 3.5, se aprecia la presencia de relacién negativa y significativa (p<.05) entre
bloqueo de la comunicacion y Clima laboral, asimismo, la magnitud de relacién segun el
coeficiente de relacion es mediana (rho=-.309). Lo cual indica, mientras haya presencia de
niveles bajos en bloqueo de la comunicacion, el clima laboral ser& favorable, o a la inversa
en la muestra de estudiada.

Ademas, se realiz6 el calculo del estadistico z con un nivel de confianza del 95%, con el fin
de corroborar la presencia de significancia estadista, donde dicho valor es de -2.29 y la
significancia es de .0219, indicando de ese modo que se refuta la hipotesis nula y acepta
la alternativa.

Prueba de hipétesis para la Correlacion

\

a2 al2

-2.29 | |
Region de Rechazo HO| l Regién de Rechazo HO
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Objetivo 6: Determinar la relacion entre intimidacion encubierta y clima laboral en
los colaboradores de la Empresa Solis Ingeniaros Peru S.A.C. de Trujillo — 2017.

Tabla 3.6

Correlacion entre Intimidacion Encubierta y Clima Laboral

Intimidacién Clima
Encubierta Laboral
. Coeficiente de 1.000 336"
Intimidacion Correlacion

Encubierta Sig. (bilateral) 011

Rho de N 56 56
Spearman Coeficiente, de - 336* 1.000

Clima Laboral Qorrellamon 1
Sig. (bilateral) 011
N 56 56

Nota: Sig.=Significancia estadistica; N=Muestra

En la tabla 3.6, se aprecia la presencia de relacién negativa y significativa (p<.05) entre
intimidaciéon encubierta y Clima laboral, asimismo, la magnitud de relacién segun el
coeficiente de relacion es mediana (rho=-.336). Lo cual indica, mientras haya presencia de
niveles bajos en intimidacion encubierta, el clima laboral sera favorable, o a la inversa en
la muestra de estudiada.

Ademas, se realizo el célculo del estadistico z con un nivel de confianza del 95%, con el fin
de corroborar la presencia de significancia estadista, donde dicho valor es de -2.49 y la
significancia es de .0127, indicando de ese modo que se refuta la hipétesis nula y acepta
la alternativa.

Prueba de hipétesis para la Correlacion

\

o/2 al2

-2.49 | |
|Regién de Rechazo HO| l Regién de Rechazo HO
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Obijetivo 7: Determinar la relacion entre intimidacion manifiesta y clima laboral en los
colaboradores de la Empresa Solis Ingeniaros Pert S.A.C. de Trujillo — 2017

Tabla 3.7

Correlacion entre Intimidacion Manifiesta y Clima Laboral

Intimidacion Clima
Manifiesta Laboral
. Coeficiente de 1.000 - 296+
Intimidacion Correlacion

Manifiesta Sig. (bilateral) .027

Rho de N 56 56
Spearman Coeficiente, de _ 296+ 1.000

Clima Laboral Qorrellamon 1
Sig. (bilateral) .027
N 56 56

Nota: Sig.=Significancia estadistica; N=Muestra

En la tabla 3.7, se aprecia la presencia de relacién negativa y significativa (p<.05) entre
intimidacion manifiesta y Clima laboral, asimismo, la magnitud de relacion segun el
coeficiente de relacion es pequefia (rho=-.296). Lo cual indica, mientras haya presencia de
niveles bajos en intimidacion manifiesta, el clima laboral sera favorable, o a la inversa en la
muestra de estudiada.

Ademas, se realiz0 el célculo del estadistico z con un nivel de confianza del 95%, con el fin
de corroborar la presencia de significancia estadista, donde dicho valor es de -2.20 y la
significancia es de .0281, indicando de ese modo que se refuta la hipétesis nula y acepta
la alternativa.

Prueba de hipétesis para la Correlacién

\

o2 al2

-2.20 | |
JRegién de Rechazo HO| ! Regién de Rechazo HO
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Os: Determinar la relacion entre desprestigio personal y clima laboral en los
colaboradores de la Empresa Solis Ingeniaros Pert S.A.C. de Trujillo — 2017

Tabla 3.8

Correlacion entre desprestigio personal y Clima Laboral

Desprestigio Clima
Personal Laboral
N Coef|C|ent_e, de 1.000 _ 464%
Desprestigio Correlacion
Personal Sig. (bilateral) .001
Rho de N 56 56
Spearman Coeficiente, de - AGA** 1.000
Clima Laboral Qorrellamon ’
Sig. (bilateral) .001
N 56 56

Nota: Sig.=Significancia estadistica; N=Muestra

En la tabla 3.8, se aprecia la presencia de relacién negativa y significativa (p<.01) entre
desprestigio perconal y Clima laboral, asimismo, la magnitud de relacion segun el
coeficiente de relacion es mediana (rho=-.464). Lo cual indica, mientras haya presencia de
niveles bajos en desprestigio personal, el clima laboral sera favorable, o a la inversa en la
muestra de estudiada.

Ademas, se realiz0 el célculo del estadistico z con un nivel de confianza del 95%, con el fin
de corroborar la presencia de significancia estadista, donde dicho valor es de -3.44 y la
significancia es de .00006, indicando de ese modo que se refuta la hipétesis nula y acepta
la alternativa.

Prueba de hipétesis para la Correlacién

ol2 ol2

-3.44 | |
IRegién de Rechazo HO| ! Regic’:n de Rechazo HO
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Objetivo General: Determinar la relacion entre Mobbing y clima laboral en los
colaboradores en la empresa Solis Ingenieros Peru S.A.C. de Trujillo — 2017

Tabla 3.9

Relacién entre Mobbing y Clima Laboral

. Clima
Mobbing Laboral
Coeflculantg de 1.000 - 440"
Mobbing (_Zorre_ acion
Sig. (bilateral) .001
Rho de N 56 56
Spearman Coeficiente de .
Clima Correlacion -440 1.000
Laboral Sig. (bilateral) .001
N 56 56

Nota: Sig.=Significancia estadistica; N=Muestra.

En la tabla 3.9, se aprecia la presencia de relacién negativa y significativa (p<.01) entre
Mobbing y Clima laboral, asimismo, la magnitud de relacién segun el coeficiente de relacion
es mediana (rho=-.440). Lo cual indica, mientras haya presencia de niveles bajos en
Mobbing, el clima laboral sera favorable, 0 a la inversa en la muestra de estudiada.

Ademas, se realiz0 el célculo del estadistico z con un nivel de confianza del 95%, con el fin
de corroborar la presencia de significancia estadista, donde dicho valor es de -3.26 y la
significancia es de .0011, indicando de ese modo que se refuta la hipétesis nula y acepta
la alternativa.

Prueba de hipétesis para la Correlacion

a/2 /2

-3.26 | |
! Regién de Rechazo HO

Region de Rechazo HO|
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V. DISCUSION



IV.  DISCUSION
En la actualidad el estudio de los conflictos generados dentro de los centros de
trabajo, se manifiestan por medio de insultos y hostigamiento de jefes a
subordinados o a la inversa, esto ha cobrado relevancia, lo cual repercute en la
manera como los colaboradores perciban la relacion del ambiente laboral. Frente a
la necesidad de conocer sobre la base de datos objetivos la relacién entre el acoso
que puede sufrir un colaborador en el trabajo con el clima laboral, el presente
estudio tuvo como propdsito relacionar ambas variables en una empresa de la

ciudad de Trujillo.

En el primer objetivo especifico se identifica los niveles de Mobbing en la muestra
de estudio, de ello, en la tabla 3.1., se hall6 que el 48.2% puntud en un nivel bajo,
seguido del 35.7% en el nivel medio y solo el 16.1% se ubica en el nivel alto. La
tendencia de los porcentajes en el nivel bajo de acoso laboral y menor porcentaje
en el nivel alto en la muestra de estudio, se corrobora con lo propuesto por Pifiuel
(2002) y Rojas (2016), el primero concluye que solo el 16% de la muestra evaluada
manifestaba haber sido victima de acoso laboral de manera constante; por su parte
Rojas (2016) hall6 que las victimas agredidas con mas frecuencia son los obreros
nuevos en el trabajo. Tales resultados guardan similitud a nivel de porcentajes y
caracteristicas en poblaciones evaluadas, debido a que en la muestra estudiada la
mayor cantidad de obreros son antiguos y hay pocos obreros nuevos. Por lo cual
se concluye, a medida que se evalué la variable Mobbing en poblaciones donde

existan pocos obreros nuevos, la tendencia sera a hallar bajos niveles de Mobbing.

No obstante, en un estudio llevado a cabo por Aptitus.com en el Perl se reporto
que el 30% de la muestra estudiada (sexo femenino) reportaba haber sido victima
de acoso laboral y el 19% victimas de acoso sexual Peru 21 (03 de enero, 2015);
por tanto, la disimilitud en las evidencias con la muestra de estudio radica en la
diferencias de sexos, ya que en la presente investigacion se estudio a participantes
de sexo masculino, lo cuales tienden a reservarse para si en muchas circunstancias
cuando estan siendo victimas de hostigamiento, y en algunas circunstancias suelen

normalizar tales comportamientos.

En el segundo objetivo se identifico los niveles de Clima Laboral en la muestra de

estudio, de ello, en la tabla 3.2., se hall6 que el 44.6% de los colaboradores se
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ubican en un nivel alto, seguido de un 32.1% que se ubican en un nivel medio y
finalmente el 23.2% se ubica en un nivel bajo. Tales resultados se corroboran con
el estudio de Mufioz et al. (2006) sobre acoso y clima, donde concluyen que las
practicas de acoso se daba de modo esporadico en la muestra estudiada y el clima
prevalecia en tal contexto. No obstante, se contrastan con lo sopesado por
Gutiérrez (2011) quien en su investigacion hallé que el Clima Laboral no era
excelente, no obstante la tendencia a ser valorado era de aceptable y regular. Cabe
destacar que los ambitos de aplicacion del primer trabajo previo son empresas de
servicios publicos y privadas y el objetivo de estudio fue evaluar las variables desde
una perspectiva organizacional, y el segundo estudio se efectu6é en empresas de
educacién y salud. Por tanto, se concluye que la tendencia de puntuar en niveles
mas altos en clima laboral, se da en empresas orientadas a resultados mas

lucrativos.

En el tercero y octavo objetivo especifico, en la tabla 3.3 y 3.8, se hallo relacion
inversa y significativa entre las dimensiones desprestigio laboral y desprestigio
personal con clima laboral en la muestra de estudio. Tales resultados se respaldan
en lo propuesto por Coronado (2012) quien afirma que el acoso en el trabajo puede
reducir hasta en un 60% el rendimiento de un colaborador ademés de afectar el
ambiente donde se desempefia el trabajador; asimismo, Guglielm et al. (2009) en
su estudio concluyen que la prevencion del acoso laboral se da en la medida que
se implemente los adecuados contextos psicosociales relacionales entre
colaboradores. Por tanto, a medida que los colaboradores perciban en niveles bajos
las ofensas en el medio laboral a través de mentiras, medidas restringidas y el
encubrir los resultados, asi como el desprestigio de la vida privada, por ende la
percepcion de actividades vinculadas al contexto laboral son altas.

En el cuarto objetivo especifico en la tabla 3.4., se hallé relacion inversa con
ausencia de significancia estadistica entre entorpecimiento del progreso y clima
laboral en la muestra de estudio. Los resultados encontrados se revalida con lo
hallado por Gutiérrez (2011) quien al relacionar el acoso psicolégico en el trabajo y
su impacto en el clima laboral, hall6 asociacion débil entre la dimensién desprestigio
laboral con clima laboral, sin embargo no hall6 significancia estadistica en dichas

asociaciones. Por lo cual se concluye, a medida que los colaboradores perciban

50



niveles bajos del uso de estrategias relacionadas al aislamiento continuo por medio
de humillaciones en su relacion con los demas colaboradores, la percepciéon de
actividades relacionadas al contexto laboral son altas. En tanto, cabe sefalar que
las inferencias de lo hallado presentan limitaciones ya que se evidencia ausencia
de significancia estadistica. Sin embargo, la ausencia de significancia estadistica
en la asociacion de las variables antes mencionadas guarda relacion con el tamafio

de la muestra que fue pequerio.

En el quinto objetivo especifico, en la tabla 3.5, se hall6 relacion inversa vy
significativa entre bloqueo de la comunicacion y clima laboral en la muestra de
estudio. Lo hallado se corrobora con lo propuesto por Chiavenato (2009) quien
sefala que el clima laboral esta orientado a la motivacion, ya que, si el colaborador
recibe correcta capacitacion y predomina la motivacion, el clima laboral sera el
optimo lo cual fortalecera la comunicacion dentro de la organizacion. Ademas, la
contribucion significativa para promover un adecuado funcionamiento laboral
mientras componen los elementos subyacentes del comportamiento humano se da
por medio de la comunicacion (Palma, 2004). Los postulados por los autores antes
mencionados se asemejan a los hallazgos del presente estudio debido a que la
predominancia de las puntuaciones en bloqueo de la comunicacién se ubico en el
nivel bajo (58.9%) y de clima laboral en el nivel alto (44.6%) (Anexo 4y 5). Por tanto,
se concluye, a medida que los colaboradores perciban bajos niveles de tacticas
relativas al bloqueo de la comunicacion dentro y fuera de la organizacion, por
consiguiente la percepcién de actividades relacionadas al contexto laboral son

altas.

En el sexto y séptimo objetivo, en la tabla 3.6 y 3.7., se hallo relacion inversa y
significativa entre las dimensiones intimidacion encubierta e intimidacién manifiesta
con el clima laboral en la muestra de estudio. Lo hallado se ratifica con lo
encontrado por Muioz et al. (2006) quienes concluyeron que el apoyo y clima de
reglas se relaciona con una menor presencia de acoso; asimismo, las relaciones
inversas se reflejan en la predominancia del nivel bajo en intimidacién encubierta
(64.3%) y manifiesta (58.9%), frente a una predominancia del nivel alto en clima
laboral (44.6%). Por lo cual, se concluye, a medida que los colaboradores perciban

bajos niveles de amenazas u ofensas de manera directa o indirecta dentro del
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trabajo, por ende la percepcion de actividades relacionadas al contexto laboral son
altas.

En la hipdtesis general, en la tabla 3.9, se hall6 relacion inversa y significativa entre
Mobbing y el Clima Laboral en la muestra de estudio, por lo que se acepta la
hipotesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula la cual afirma que las
variables son independientes. Lo hallado ratifica lo encontrado por Uribe et al.
(2011) quienes concluyeron que el acoso se relaciond negativamente con clima
laboral; también se revalida el estudio desarrollado por Rivera y Bricefio (2015)
quien concluyo que los niveles elevados de acoso laboral genera un ambiente de
trabajo muy denso, donde el colaborador se ve en la obligacion de retirarse del
grupo con quienes se relaciona diariamente. Por tanto, se concluye, a medida que
los colaboradores perciban bajos niveles de amenazas u ofensas de manera directa
o indirecta dentro del trabajo, por ende la percepcién de actividades relacionadas

al contexto laboral son altas.

Por tanto, las evidencias correlacionales sobre Mobbing y Clima Laboral en la
empresa Solis Ingenieros Peru S.A.C. de la ciudad de Trujillo en el afio 2017, sirve
como referente para que otras empresas constructoras que se interesen por el
estudio de las variables investigadas, puesto que el acoso laboral es un problema
latente que necesita ser estudiado con la finalidad de hacer uso de estrategias de
intervencién para mejorar la percepcién que tiene los colaboradores de la empresa.
Asimismo, los datos recolectados sirven como base para futuros estudios entre
Mobbing y otras variables como el rendimiento laboral, debido a que existen
trabajos previos donde indican a medida que exista presencia de acoso laboral, el
rendimiento de los colaboradores disminuye.
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5.1.

5.2.

5.3.

5.4.

5.5.

5.6.

V. CONCLUSIONES

En la variable Mobbing de la muestra estudiada el 48.2% se ubica en
niveles bajos, mientras que el 35.7 se ubica en un nivel medio dentro del

entorno laboral donde se desempefia.

En la variable Clima Laboral, de la muestra estudiada el 44.6% se ubica en
un nivel alto, mientras que el 32.1% se ubica en un nivel medio dentro del

entorno laboral donde se desempefia.

Se hallo relacion inversa débil y altamente significativa entre desprestigio
laboral y clima laboral (rho=-.469; p<.01) en la Empresa Solis Ingenieros
Peru S.A.C. de Trujillo — 2017. Lo cual indica medida que haya presencia
de desprestigio laboral en la muestra estudiada, el clima laboral es menor

0 viceversa.

Se hall6 relacion inversa muy débil con ausencia de significancia
estadistica entre entorpecimiento del progreso y clima laboral (rho=-.241;
p>.05) en la Empresa Solis Ingenieros Peru S.A.C. de Trujillo — 2017. Lo
cual indica, que no necesariamente la presencia de entorpecimiento del

progreso dificultar el adecuado clima laboral en la muestra estudiada.

Se hall6 relacion inversa débil y significativa entre incomunicacion o
bloqueo de la comunicacién y clima laboral (rho=-.309; p<.05) en la
Empresa Solis Ingenieros Perd S.A.C. de Trujillo — 2017. Lo cual indica
medida que haya presencia de incomunicacion o bloqueo de Ila
comunicacion en la muestra estudiada, el clima laboral es menor o

viceversa.

Se hall6 relacion inversa débil y significativa entre intimidacién encubierta y
clima laboral (rho=-.336; p<.05) en la Empresa Solis Ingenieros Peru S.A.C.
de Trujilo — 2017. Lo cual indica medida que haya presencia de
entorpecimiento del progreso en la muestra estudiada, el clima laboral es

menor o viceversa.
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5.7.

5.8.

5.9.

Se hallo relacion inversa débil y significativa entre intimidaciéon manifiesta y
clima laboral (rho=-.296; p<.05) en la Empresa Solis Ingenieros Pert S.A.C.
de Trujillo—2017. Lo cual indica medida que haya presencia de intimidacion

manifiesta en la muestra estudiada, el clima laboral es menor o viceversa.

Se hallo relacion inversa débil y altamente significativa entre desprestigio
personal y clima laboral (rho=-.464; p<.01) en la Empresa Solis Ingenieros
Perd S.A.C. de Trujillo — 2017. Lo cual indica medida que haya presencia
de desprestigio personal en la muestra estudiada, el clima laboral es menor

0 viceversa.

Se hall6 relacion inversa débil y altamente significativa entre Mobbing y
clima laboral (rho=-.440; p<.01) en la Empresa Solis Ingeniaron Pert S.A.C.
de Trujillo —2017. Lo cual indica medida que se de el Mobbing en la muestra

estudiada, el clima laboral es menor o viceversa.
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6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

6.6.

6.7.

VI. RECOMENDACIONES

Se sugiere que en la poblacion donde se llevé a cabo el estudio disefiar y
desarrollar un programa sobre como crear mejores condiciones laborales
donde los colaboradores puedan expresarse con facilidad, con la finalidad
de reducir los niveles de Mobbing en los colaboradores, debido a que un
considerable porcentaje percibe que hay presencia de Mobbing en su
entorno laboral (el 35.7% en el nivel medio y el 16.1% en el nivel alto).

Al érea de recursos humanos se sugiere mejorar las estrategias evitando que
el trato sea a través de mentiras, medidas restringidas y encubriendo los
resultados.

Al &rea de recursos humanos se recomienda impulsar en los trabajadores
gue se desempefien evitando las humillaciones hacia sus comparfieros
respecto a sus capacidades.

Al area de recursos humanos se recomienda reforzar la libre comunicacion
entre los colaboradores evitando que dicha comunicacion se distorsione.

Al area de recursos humanos se sugiere evitar que entre los colaboradores
se ofendan por medio de amenazas y ofensas ocultas, 0 amenazas directas;
con el propdsito de evitar las renuncias en los puestos de trabajo.

Al area de recursos humanos se recomienda incluir dentro de su
normatividad el trato con respeto, evitando cualquier trato por medio de
burlas o ataques personales entre los colaboradores.

A futuras investigaciones se sugiere desarrollar un estudio comparativo
sobre Mobing en dos instituciones del mismo rubro que incluya variables
sociodemogréficas como tiempo de trabajo, sexo y jerarquia con la finalidad

de conocer donde se suscita con mayor frecuencia la variable.
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Definicio Escala
Titulo Problema Objetivos Hipotesis Variables Definicion no Dimensiones Indicadores item de_ .
conceptual operacio medici
nal on
Libre expresion
o Vida privada 5, 10, 17, 18,
General Desprestigio  Burlas 28, 49, 50, 54.
General Laboral (DL)  sobrecarga 55, 56, 57, 58,
Determinar la ) Ataques fisicos 59y 60
relacion entre H1: Existe Amenazas
Mobbing y clima relacion Calumnias
laboral en los r?eg.a\.tlva. y Entorpecimiento Hgmli?(?sl?: ascenso 14 27,32, 33,
colaboradores en significativa del Progreso (EP) 34, 35, 37
la empresa Solis ~ entre Mobbing y laboral
P ) Manipulacion de sus
Ingenieros Perd  Clima Laboral herramientas
S.A.C. de Truijillo — en los Amenazas verbales
. 2017 colaboradores 3 Incomunicacion o Aislamiento
Mobbingy 5 4 relacié Ofensaverbal  Else bloqueo dela  Rumores falsos 3,11,12, 13,
| ¢, Qué relacion de la empresa 4 diré S N 15, 16, 51, 52
clima i : . ysistematica ~ medira  comunicacién  Imitacion P Y
laboral d existe entre e Solis Ingenieros i 53
aboral de Mobbing y Especificas > que recae en por (BC) Sustraccion de sus
los Clima Laboral Pert S.A.C. de un colaborador  medio pertenencias
COIabé)r&}dor en los Ol:Describir los  Trujillo — 2017. ya Sga por del Gritan Ordinal
esdela colaboradores niveles de Mobbing parte de uno o  cuestion Puesto de trabajo rdinal
empresa 4o empresa _ . _ mas ario de aislado
solis i Mobbing en los HO: No existe colaboradores  acoso en o Burlas de sus
ingenieros Solis colaboradores de relacién de modo el Intimidacion aesus 7,9, 43,44, 46,
i Ingenieros Perd . . . encubierta (IE) creenua_slrellgmsas 47 48
perd s__.l?.c. SAC. de la empresa Solis negativa y frecuenteen  trabajo Realizacién de '
de ;r(lg?o ~ Trujillo —2017?  Ingenieros Per significativa oc\;aszl}?:es (LIGFS - trabajos peligrosos
S.A.C. de Trujillo — entre Mobbing y Sucfr?ggj%n dafios en
2017 Clima Laboral Criticas
en los Desprecio
O,. Describir los colaboradores Prohibicion
niveles de Clima de la empresa ératos ab;urdos
; . omentarios
laboral en los SOI'S, Ingenieros Intimidacion obscenos 1,2,4,8,19,
colaboradores de  Pert S.A.C. de manifiesta (IM) ~ Ridiculizacién 29
la Empresa Solis  Trujillo — 2017. Asignacion de tareas

Ingenieros Peru
S.A.C. de Trujillo —
2017

Especificas

fuera de su
especialidad
Ocultan
habilidades

Critica a la privacidad



Q3. Determinar la
relacién entre
desprestigio
laboral y las
dimensiones de
clima laboral en
los colaboradores
de la Empresa
Solis Ingeniaron
Perd S.A.C. de
Trujillo — 2017.

O, Determinar la
relacion entre
entorpecimiento
del progreso y las
dimensiones de
clima laboral en
los colaboradores
de la Empresa
Solis Ingeniaron
Pert S.A.C. de
Trujillo — 2017.

Os. Determinar la
relacién entre
incomunicaciéon o
bloqueo de la
comunicacién y
las dimensiones
de clima laboral
en los
colaboradores de
la Empresa Solis
Ingeniaron Perd

H1: Existe
relacion
negativa y
significativa
entre Mobbing y
Autorrealizacién
de los
colaboradores
de la Empresa
Solis Ingeniaron
Pert S.A.C. de
Trujillo — 2017.

H2: Existe
relacion
negativa y
significativa
entre Mobbing e
Involucramiento
laboral de los
colaboradores
de la Empresa
Solis Ingeniaron
Pert S.A.C. de
Trujillo — 2017.

H3: Existe
relacion
negativa y
significativa
entre Mobbing y
Supervision de
los
colaboradores
de la Empresa
Solis Ingeniaron

Clima Laboral

Se orienta a la
motivacion,
puesto que, si
el trabajador
recibe
correctamente
capacitacion y
prevalece la
motivacion

El clima
laboral
sera
medido
através
del
cuestion
ario
mencion
ado,
creados
por
Sonia
Palma
Carrillo.
Consta
de 50
reactivo.

Desprestigio
Personal (DP)

Cohesién

Confianza

Presién

Apoyo

Trato como a enfermo
mental

Obligan a examen
psiquiatrico

Burlas a sus
convicciones
Burlas a su
privada
Comentarios
degradantes
Sufre  insinuaciones
sexuales

Decisiones que
influyen en el trabajo
Decision sobre el
trabajo

Propuesta de
actividades
Determinacion de
estandares
Organizacion del
trabajo

Ayuda mutua entre
compaferos

Llevarse bien entre
compafieros

Interés personal entre
compafieros

Trabajo en equipo
entre compafieros
Cosas en comun
entre comparieros
Confiar en el jefe
Principios definidos
Expresion libre con el
jefe

Cumplimiento de
compromisos

Buenos consejos del
jefe

Mucho trabajo

La institucién poco
seria

Quejas del trabajo
Sentimientos de
agotamiento

vida

6, 20, 21, 24,
25, 30, 31

1,2,3,4,5

6,7,8,9, 10

11, 12, 13, 14,
15

16, 17, 18, 19,
20

Ordinal



S.A.C. de Trujillo —
2017.

Og: Determinar la
relacién entre
intimidacién
encubierta y las
dimensiones de
clima laboral en
los colaboradores
de la Empresa
Solis Ingeniaron
Pert S.A.C. de
Trujillo — 2017.

O7. Determinar la
relacion entre
intimidacion
manifiesta y las
dimensiones de
clima laboral en
los colaboradores
de la Empresa
Solis Ingeniaron
Perd S.A.C. de
Trujillo — 2017

Pert S.A.C. de
Trujillo — 2017.

H4: Existe
relacion
negativa y
significativa
entre Mobbing y
Comunicacion
de los
colaboradores
de la Empresa
Solis Ingeniaron
Perd S.A.C. de
Trujillo — 2017.

H5: Existe
relacion
negativa y
significativa
entre Mobbing y
Condiciones
Laborales de los
colaboradores
de la Empresa
Solis Ingeniaron
Pert S.A.C. de
Trujillo — 2017.

Presién

Reconocimiento

Equidad

Innovacion

Altos niveles de
estrés

Ayuda del jefe
Animo para el
desarrollo

Respaldo del jefe
Facilidad para hablar
de problemas
Aprender de los
errores

Felicitacion

No sefialar siempre el
error

Sefialar los puntos
fuertes

Reconocen
facilmente lo bueno
Me usan como
ejemplo

Me tratan con
equidad

Objetivos razonables
Halago del jefe

No existe favoritismo
Despido justo

Hacen caso mis
ideas

Reciben con agrado
mi trabajo

Animos del jefe para
mejorar

Animos del jefe a
enfrentar problemas
Valor de las cosas
nuevas

21, 22, 23, 24,
25

26, 27, 28, 29,
30

31, 32, 33, 34,
35

36, 37, 38, 39,
40

Nota: La matriz de consistencia se elaboré en base a los indicadores del marco tedrico que te permitan para la ejecucion del proyecto de investigacion.



INSTRUMENTO DE MEDICION

MOBBING

Para establecer las evidencias de validez se hizo uso de la validez de criterio y constructo. En lo que
se refiere a la validez criterial, se efectu6 por medio del poder predictivo de las dimensiones e
indicadores del instrumento, los indices segun contingencia tiene un valor de .347 y valor de
significancia menor a .01. Respecto a la validez de constructo, se realiz6 por medio de la validez
factorial (exploratorio), con dicho método se extrajo 6 factores con una varianza que explica el 57.72%,
en tanto con 14 factores explican el 75.92% con cargas factoriales mayores a .30. Para establecer la
confiabilidad se emple6 el método de dos mitades, los indices de correlacion varia de .83 a .90; y un
alfa de Cronbach de .83 a .94.

FICHA TECNICA
MOBBING

e Nombre: LIPT-60

e Autores: José Luis Gonzalez de Rivera Revuelta Manuel J. Rodriguez Abuin

e Origen: Trujillo — Peru

e Aplicacion: personal y grupal

e Duracion: Aprox. entre 10 y 20 minutos

e Aplicacion: Trabajadores de Municipalidad Distrital de Independencia de Huaraz (Adultos o
personas en edad laboral).

e Puntuacion: El cero (“0”) si no ha experimentado esa conducta en absoluto, el uno (“1”) si la ha
experimentado un poco, el dos (“2”) si la ha experimentado moderada o medianamente, el tres
(“3”) si la ha experimentado bastante y el cuatro (“4”) si la ha experimentado mucho o
extremadamente

¢ Finalidad: Valoracion de las estrategias de acoso psicoldgico en el trabajo

e Significancia: Desprestigio laboral, entorpecimiento del progreso, incomunicacion o bloqueo de la
comunicacioén, intimidacion encubierta, intimidacion manifiesta y autorrealizacion.

e Uso: En la administracion e investigacion

e Materiales: Utilizaremos las hojas impresas con el cuestionario



Cuestionario LIPT - 60
Area de Trabajo: Permanencia:
Género: Edad:
A continuacién se te presenta una serie de escenarios 0 comportamiento relacionado al acoso del cual puedes haber
sido victima en tu trabajo sufrido en su trabajo. Marque con una cruz (X) el grado en el cual ha vivenciado.
El cero (“0”) si no ha experimentado esa conducta en absoluto
El uno (“1”) si la ha experimentado un poco
El dos (“2”) si la ha experimentado moderada o medianamente El tres (“3”) si la ha
experimentado bastante y
El cuatro (“4”) si la ha experimentado mucho o extremadamente

Sus superiores no le dejan expresarse o decir lo que tiene que decir

Le interrumpen cuando habla

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

i =2

Le gritan o le regafan en voz alta

Critican su trabajo

Critican su vida privadas

Recibe llamadas telefonicas amenazantes, insultantes o acusadoras

|~ ;|

Se le amenaza verbalmente

9 Recibe escritos y notas amenazadoras

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

11 lgnoran su presencia, No responden a sus preguntas

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

13 Mo consigue hablar con nadie, todos le evitan

14 Le asignan un lugar de trabajo que le mantiense aislado del resto de sus
15 Prohiben a sus compafieros que hablen con usted

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

17 La calumnian y murmuran a sus espaldas

18 Hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted

12 Le ponen en ridiculo, s burlan de usted

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

21 Intentan abligarle a que se haga un examen psiguiatrico o una evaluacion psicolagica
22 Se burlan de alguna deformidad o defecto fisico que pueda tener

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

24 Atacan o s burlan de sus convicciones politicas o de sus creencias religiosas
25 Ridiculizan o se burlan de su vida privada

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

27 Le asignan un trabajo humillante

28 Se evalla su trabajo de manera injusta y malintencionada

29 Sus decisiones son siempre cuestionadas o contrariadas

30 Le dirigen insultos o comentarios obscenos o degradantes

31 Sufre acercamientos, insinuacionas o gestos sexuales no deseados

32 Mo se le asignan nuevas tareas, no tiene nada qgue hacer

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

34 Le obligan a hacer tareas absurdas o inatiles

35 Le asignan tareas muy por debajo de su competencia

25 Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas y diferentes

37 Le obligan a realizar tareas humillantes

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

39 Le obligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos

40 Le amenazan con vioclencia Tisica

41 Recibe atagues fisicos leves, como advernencia

42 Le atacan fisicamente sin ninguna consideracion

43 Le ocasionan a proposito gastos para perjudicarle

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

45 Recibe agresiones sexuales fisicas directas

52 Mo le pasan las llamadas, o dicen gue no esta

52 Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted
54 Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y meritos
55 Ocultan sus habilidades v competencias especiales

56 Exageran sus fallos y errores

57 Informan mal sobre su permanencia y dedicacion

58 Controlan de manera muy estricta su horario

5% Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o le ponen pegas y dificultades
60 Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente
46 Ocasionan dafios en sus pertenencias o en su vehiculo

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

e

& Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de trabajo

L

@ Se someten informes confidenciales v negativos sobre usted, sin notificarie ni darle oportunidad de defenderse

=]

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

af

Devuelven, abren o interceptan su correspondencia

M| =

Mo le pasan las llamadas, o dicen gue no esta

W

Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted

Iy

Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y meritos

5 Ocultan sus habilidades y competencias especiales

4]

Exageran sus fallos vy ermores

~

Informan mal sobre su permanencia y dedicacion

i a|ofo)mfm

8 Controlan de manera muy estricta su horario

5% Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o le ponen pegas v dificultades
S0 Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente
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INSTRUMENTO DE MEDICION

CLIMA LABORAL

Para la obtencion de la validez del instrumento se someti6 al test de Kaiser Meyer y
Olkin adquiriendo un nivel de .980 lo cual refleja la adecuacion de la muestra para
efectuar el andlisis factorial exploratorio. Luego de los primeros analisis factoriales se
establecié 50 reactivos para la version final de la prueba, donde se determinan
correlaciones positivas y significativas entre los 5 factores de clima laboral, lo cual
confirma la validez del instrumento. Para determinar la fiabilidad en la fase final del
instrumento, se utilizé el método de consistencia interna alfa de Cronbach y Splif Half
de Guttman, reflejando correlaciones de .90 a .97 respectivamente; lo cual indica una

alta consistencia interna.
FICHA TECNICA
CLIMA LABORAL

e Nombre de la Escala: Clima Laboral CL-SPC

e Autores: Koys y Decottis

e Procedencia: Lima, Peru

e Administracion: Individual o colectiva

e Duracion: 15 a 30 minuto aproximadamente

e Aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral

e Puntuacion: las puntuaciones del 1 al 5, (1) totalmente desacuerdo, (2) en desacuerdo, (3) no
estoy segura, (4) de acuerdo y (5) totalmente de acuerdo.

¢ Significacién: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica con relacion
Autonomia, Cohesion, Confianza, Presion, Apoyo, Reconocimiento, Equidad y Innovacion.

e Uso: En la administracion e investigacion

e Materiales: Utilizaremos las hojas impresas con el cuestiona



Cuestionario
Instrucciones

El presente instrumento compuesto por 40 preguntas permite conocer sobre la
percepcion de relacionado a su ambiente de trabajo. Dentro de cada pregunta
estan incluidas 5 alternativas de respuestas. Digite en el recuadro el nUmero de la

alternativa mas proxima a su realidad.

Clima Organizacional

Autonomia
Tomao la mayor parte de 135 decisiones para que influyan en |3 forma en gue
desempefio mi trabajo.
Yo decido el modo en gue ejecutaré mi trabajo.
W0 propongo mis propias actividades de trabajo.
Determing los estindares de eiecucion de mi trabaio.
Crganizo mi trabajo como mejor me parece.
Cohesion
|as personas que trabajan en mi empresa se ayudan los unos a los ofros.
Las personas que trabajan en mi empresa se llevan bien entre si.
Las personas que frabajan en mi emoresa tienen un interés personal el uno por &l
otro.
Existe espiritu de “trabajo en eguipo” entre 1as personas que trabajan en mi empresa.
Siento gue tengo muchas cosas en comudn con la gente que trabaja en mi unidad.
Confianza
Fuedo confiar en que mi jefe no divulgues las cosas gue le cuento en forma
confidencial.
i jefe es una persona de principios definidos.
Wi jefe es Una persona con quien se puede hahlar abiertamenta.
Wi jefe cumple con los compromisos gue adguisre conmigo.
Mo es probable que mi jefe me dé un mal consajo.
Presion
Tengo mucho irabajo v poco tiempo para realizaro.
Mi institucién es un lugar relajado para trabajar.
En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porgue pudiera tratarse de alguien que
llama sobre un problema en el trabajo.
Me siento como si nunca tuviese un dia libre.
Muchos de los frabajadores de mi emprasa en mi nivel, sufren de un alto estés,
debido 3 13 exigencia de trabajo.
Apoyo

Puedo contar con |2 ayeda de mi jefe cuando 13 necesito.

A mi jefe le interesa que me desarmolle profesionalmente.

Wi jefe me respalda 100%.

Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el frabajo.
Wi jefe me respalda v deja que yo aprenda de mis propios emores.

Reconocimiento

Pusdo contar con una felicitacidn cuanda realizo bien mi trabajo.

La Unica vez gue g2 habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido un Error
Wi jefe conoce mis puntos fuertes v me los hace notar.

Mi jefe 25 rapido para reconccer una buena ejecucion.

Wi jefe me uiiliza como gjemplo de lo gue se debe hacer.

Equidad

FPusdo contar con un frato justo por parie de mi jefe.

Los objetivos que fila mi jefe para mi frabajo son razonables.

Es poco probable gue mi jefe me halaguse sin mofivos.

Wi jefe no tiene favoritos.

Si mi jefe despide a alguien es porgue probablemente esa persona se o merece.
Innovacion

Wi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas.

A mi jefe le agrada gue vo intente hacer mi trahajo de distintas formas.

Wi jefe me anima a mejorar sus formas de hacer |as cosas.

Wi jefe me anima a enconirar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas.
i jefe “valora” nuevas formas de hacer 1as cosas.




Tabla 3.10

Niveles de Mobbing en los colaboradores de la empresa Solis Ingenieros Peru
S.A.C.

Escala/Dimensiones Nivel f %
Alto 9 16.1
Mobbing Medio 20 35.7
Bajo 27 48.2
Alto 11 19.6
Desprestigio Laboral Medio 15 26.8
Bajo 30 53.6
Alto 8 14.3
Entorpecimiento del Progreso Medio 15 26.8
Bajo 33 58.9
Alto 7 12.5
Bloqueo de la Comunicacion Medio 16 28.6
Bajo 33 58.9
Alto 12 21.4
Intimidacion encubierta Medio 8 14.3
Bajo 36 64.3
Alto 11 19.6
Intimidaciéon manifiesta Medio 12 21.4
Bajo 33 58.9
Alto 11 19.6
Desprestigio Personal Medio 12 21.4
Bajo 33 58.9
Total 56 100.0

Nota: f=Frecuencia del cuestionario de Mobbing aplicado a laempresa Solis Ingenieros Per( S.A.C.
2017.

En latabla 3.10, se observa las frecuencias del cuestionario de Mobbing y sus dimensiones,
donde la predominancia de los porcentajes en el cuestionario total se ubica en el nivel alto
con un 34.8%; en lo concerniente a las dimensiones se observa que la predominancia de
los porcentajes para la dimension responsabilidad extensiva se ubica en el nivel medio con
un 40.4%, para la dimension Ambiente, Ciencia, Tecnologia y derechos de Usurarios un
37.1% en el nivel medio y, para la dimension valores los porcentajes mas altos se ubica en

los niveles alto y bajo con un 27.0% para cada nivel.



O2: Describir los niveles de Clima laboral en los colaboradores de la Empresa Solis

Ingenieros Peru S.A.C. de Trujillo — 2017

Tabla 3.11

Niveles de la percepcion del clima laboral en los colaboradores de la empresa Solis

Ingenieros Peru S.A.C.

Escala/Dimensiones Nivel f %
Alto 25 44.6
Clima Laboral Medio 18 32.1
Bajo 13 23.2
Alto 19 33.9
Autonomia Medio 20 35.7
Bajo 17 30.4
Alto 12 21.4
Cohesion Medio 21 375
Bajo 23 41.1
Alto 12 21.4
Confianza Medio 25 44.6
Bajo 19 33.9
Alto 27 48.2
Presién Medio 14 25.0
Bajo 15 26.8
Alto 7 12.5
Apoyo Medio 39 69.6
Bajo 10 17.9
Alto 29 51.8
Reconocimiento Medio 17 30.4
Bajo 10 17.9
Alto 23 41.1
Equidad Medio 13 23.2
Bajo 20 35.7
Alto 11 19.6
Innovacion Medio 34 60.7
Bajo 11 19.6
Total 56 100.0

Nota: f=Frecuencia del cuestionario de Clima Laboral aplicado a la empresa Solis Ingenieros Pert S.A.C.

2017.

En la tabla 3.11, se observa las frecuencias del cuestionario de clima laboral y sus

dimensiones en los colaboradores de la empresa Solis Ingenieros Pera S.A.C., donde la

predominancia de los porcentajes en el cuestionario total se ubica en el nivel alto con un

34.8%; en lo concerniente a las dimensiones se observa que la predominancia de los

porcentajes para la dimensién responsabilidad extensiva se ubica en el nivel medio con un

40.4%, para la dimensiébn Ambiente, Ciencia, Tecnologia y derechos de Usurarios un 37.1%

en el nivel medio y, para la dimension valores los porcentajes mas altos se ubica en los

niveles alto y bajo con un 27.0% para cada nivel.

Tabla 3.12



Baremos percentilares generales del cuestionario Mobbing.

Dimensiones
Pc Mobbing Pc
DespLlab  EntCom IncBloCo IntEnc IntMan DespPers

99 20 9 11 14 8 9 50 99
95 19 7 10 12 6 7 43 95
90 8 6 6 6 5 5 36 90
85 6 5 5 5 5 5 20 85
80 5 5 4 5 4 5 13 80
75 4 4 4 4 4 4 12 75
70 3 4 3 3 4 4 11 70
66 3 3 3 3 3 3 11 66
60 3 3 3 3 3 3 10 60
55 3 2 2 2 2 2 10 55
50 2 2 2 2 2 2 10 50
45 2 2 2 2 2 2 9 45
40 2 2 2 1 1 1 9 40
33 2 1 2 1 1 1 8 33
30 1 1 1 1 1 1 8 30
25 1 1 1 1 1 1 8 25
20 1 0 1 0 0 0 7 20
15 1 0 1 0 0 0 7 15
10 1 0 1 0 0 0 6 10
5 0 0 0 0 0 0 5 5
1 0 0 0 0 0 0 2 1
N 56 56 56 56 56 56 56 N
M 3.89 1.89 2.82 1.88 1.79 1.82 14.09 M
DE 531 2.49 2.70 2.88 1.99 2.27 14.86 DE
Min. 0 0 0 0 0 0 2 Min.
Max. 30 14 16 14 10 13 97 Max.

Nota: N=Muestra, M=Media, DE=Desviacion estandar; Min.= minimo; Max.= Maximo;
DespLab.=Desprestigio Laboral; EntCom.=Entorpecimiento de la comunicacion;
IncBloCom.=Incomunicacién o blogueo de la comunicacion; IntEn.=Intimidacion encubierta;
IntMan.=Intimidacién manifiesta; DespPers.=Desprestigio personal.



Tabla 3.13

Puntos de corte del cuestionario de Mobbing.

Dimensiones

i Mobbin
Nivel Pc EntCom IncBloCo IntEnc IntMan DespPers &
DesplLab

Alto 67-99 4amais 4amis 4damas 4amas 4 3 mas 4 a mas 11 amas

Medio 34-66 -3 2-3 2-3 2-3 2-3 2-3 9-10
Bajo 1-33 0-1 0-1 0-1 0-1 0-1 0-1 2-8
Nota: N=Muestra, M=Media, DE=Desviacion estandar; Min.= minimo; Max.= Maximo;
DesplLab.=Desprestigio Laboral, EntCom.=Entorpecimiento de la comunicacion;

IncBloCom.=Incomunicacién o blogqueo de la comunicacion; IntEn.=Intimidacion encubierta;
IntMan.=Intimidacion manifiesta; DespPers.=Desprestigio personal.

En la tabla 3.13, se aprecia los puntos de corte de del cuestionario de Mobbing mediante
el método de distribucion de percentiles iguales, para el nivel bajo del percentil 1 al 33 bajo,
del 34 al 66 para el nivel medio, y del 67 al 99 para el nivel muy alto, en la muestra de

estudio.



Tabla 3.14

Baremos percentilares del cuestionario de Clima Laboral

Dimensiones

Pc Clima Pc
Auton Cohes Conf Pres Apoy Recon Equid Innov
99 23 23 22 21 22 21 21 20 212 99
95 22 22 21 21 22 20 21 20 206 95
90 21 21 20 20 20 20 21 20 204 90
85 19 20 20 19 19 19 19 20 201 85
80 19 20 20 19 19 19 19 20 198 80
75 19 19 19 19 19 19 19 19 196 75
70 19 19 19 19 19 19 19 19 195 70
66 19 19 19 19 19 19 19 19 193 66
60 18 19 19 19 19 19 19 19 190 60
55 18 19 19 19 19 19 18 18 185 55
50 18 19 19 18 19 19 18 18 182 50
45 18 19 18 18 19 18 18 18 177 45
40 18 18 18 18 18 18 18 18 173 40
33 18 18 17 17 18 18 17 18 166 33
30 17 18 17 17 18 18 17 18 164 30
25 17 18 17 16 18 18 17 18 162 25
20 17 18 16 16 18 18 17 17 158 20
15 17 18 15 15 17 17 17 17 155 15
10 16 17 15 13 16 17 16 16 150 10
5 16 17 14 13 15 16 16 15 131 5
1 15 14 13 13 14 11 14 14 110 1
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 N
18.27 18.82 18.00 17.66 18.41 18.27 18.11 18.20 177.54 M
DE 1.689 1.585 2.115 2.201 1.671 1.689 1.603 1.494 22.697 DE
Min. 15 14 13 13 14 11 14 14 110 Min.
Max. 23 23 22 21 22 21 21 20 212 Max.

Nota: N=Tamafio de muestra, M=Media, DE=Desviacién estandar; Min.= minimo; Max.= Maximo; Ident.=
Identidad; Cal.=Calidad; Com.=Comunicacién; Con. Pers.=contribucion Personal, Recon./Incent.=
Reconocimientos/Auton.=Autonomia; Cohes.=Cohesidon; Conf.=Confianza; Pres.=Presion; Apoy.=Apoyo;
Recon.=Reconocimiento; Equid.=Equidad; Innov.=Innovacién



Tabla 3.15
Puntos de corte del cuestionario de Clima Laboral

Dimensiones
Clima

Nivel Pc
Equid ‘ Innov

Auton ‘ Cohes ‘ Conf ‘ Pres ‘ Apoy ‘ Recon ‘
21-22 20-21 20-21 20-21 194-212
18-19 18-19 18-19 167-193

11-17 14-17 14-17 110-166

Alto 67-99 20-23 21-23 20-22 20-21
Medio 34-66 18-19 19-20 18-19 18-19 19-20
Bajo 1-33 15-17 14-18 13-17 13-17 14-18

Nota: N=Tamafio de muestra, M=Media, DE=Desviacion estandar; Min.= minimo; Max.= Maximo; Ident.=
Identidad; Cal.=Calidad; Com.=Comunicacién; Con. Pers.=contribucién Personal; Recon./Incent.=
Reconocimientos/Auton.=Autonomia; Cohes.=Cohesidn; Conf.=Confianza; Pres.=Presion; Apoy.=Apoyo;

Recon.=Reconocimiento; Equid.=Equidad; Innov.=Innovacién

En la tabla 3.15, se aprecia los puntos de corte de del cuestionario de Clima Laboral
mediante el método de distribucién de percentiles iguales, para el nivel bajo del percentil 1
al 33 bajo, del 34 al 66 para el nivel medio, y del 67 al 99 para el nivel muy alto, en la

muestra de estudio



