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Resumen

La finalidad del estudio fue determinar la relacion entre el Mobbing y Satisfaccion
Laboral en trabajadores de dos Unidades de Gestion Educativa Local en Ancash. Se
us6 una muestra de tipo censal la cual comprendia de 120 colaboradores varones y
mujeres. Ademas, el estudio fue de tipo basica de disefio correlacional y para la
recoleccion de datos se utilizd el Cuestionario de conductas negativas — revisado
(NAQ-R) y la Escala de satisfaccion con el trabajo (SWWS). Los resultados que se
hallaron fue que no existié diferencia estadistica segin sexo y el tipo de contrato en
las dimensiones acoso psicolégico (t=.025), laboral (t=.415) y fisico (t=.788). Sin
embargo, la satisfaccion laboral si presenta diferencia estadistica (t=-2.574). La
correlacion fue negativa en el acoso psicolégico y satisfaccion laboral (r=-,270**), al
igual que el acoso laboral (r=-,433**) y acoso fisico (r=-,122). De igual manera, se
realizé correlaciones de acuerdo a sexo y tipo de contrato, presentando una
correlacion ligera en el acoso fisico y satisfaccion laboral en las mujeres, ademas, no
se observd correlacion significativa en el tipo de contrato. Indicando que son las
mujeres quienes presentan mayor acoso fisico y se ve reflejado en el grado de

satisfaccion dentro de la organizacion.

Palabras clave : Acoso laboral, satisfaccion laboral, organizacion.
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Abstract

The purpose of the study was to determine the relationship between Mobbing and Job
Satisfaction in workers of two Local Educational Management Units in Ancash. A
census sample of 120 male and female employees was used. In addition, the study
was of basic correlational design and the Negative Behavior Questionnaire - Revised
(NAQ-R) and the Job Satisfaction Scale (SWWS) were used for data collection. The
results found that there was no statistical difference according to sex and type of
contract in the psychological (t=.025), labor (t=.415) and physical (t=.788) harassment
dimensions. However, job satisfaction did show a statistical difference (t=-2.574). The
correlation was negative in psychological harassment and job satisfaction (r=-.270**),
as was the case with job harassment (r=-.433**) and physical harassment (r=-.122).
Similarly, correlations were made according to sex and type of contract, showing a
slight correlation in physical harassment and job satisfaction in women, and no
significant correlation was observed in the type of contract. This indicates that it is
women who are more physically harassed and this is reflected in the degree of

satisfaction within the organization.

Keywords: job harassment, job satisfaction, organization.



INTRODUCCION

Hace tiempos atras las empresas han hecho hincapié en observar el interior de las
mismas, debido que comprenden que su principal materia prima es el talento humano
y es un pilar importante para lograr el éxito, desarrollo y sostenibilidad, asimismo, la
importancia por saber la satisfaccion de los trabajadores ha ido en incremento, con la
finalidad de saber el crecimiento del rendimiento, la forma como se adaptan los
colaboradores a su labores, con el objetivo de mejorar la vida laboral (Silvestre, 2013;
Bravo, 2018; Davila et al., 2021).

Abordar la satisfaccion laboral genera interés en las empresas en sus diferentes
areas, debido que es una variable que involucra niveles altos de compromiso,
permanencia y efectividad en los colaboradores (Clary y Snyder, 1999). Licandro et
al, (2022) menciona que altos grados de satisfaccion laboral tiene un efecto positivo
en los resultados de las organizaciones. También, las empresas que tienen a sus
trabajadores satisfechos suelen tener mejor produccién en su trabajo, logrando los
objetivos planteados de manera positiva, no obstante, cuando un empleado se
encuentra insatisfecho mostrara actitudes negativas y presentara rechazo hacia las

metas y responsabilidades de la empresa (Zurita et al., 2015).

De acuerdo a rankings internacionales, Sanchez et al. (2017) en Espafia sostiene que
existe un nivel medio de satisfaccion laboral y las causas son un sueldo bajo, mal
horario laboral e inestabilidad en la empresa; en Mexico el 75% muestran un nivel alto
de satisfaccién en sus empleados. De igual manera, en Colombia Sanchez y Garcia
(2017) se observo que los colaboradores no se sienten tan satisfechos, por motivos

en su sueldo y las oportunidades para crecer profesionalmente.

En el ambito nacional, en Perl un estudio sobre satisfaccion laboral, Saavedra y
Delgado (2020) refieren que el 76% de los peruanos no se encuentran felices en sus
trabajos, donde el 22% sostiene porque su trabajo no es un reto para ellos, el 20%
refiere que existe un mal ambiente laboral, otro factor es que existe la ausencia de
liderazgo por parte de sus superiores representado en un 19%, otros refieren que no
se sienten conforme con su sueldo, no se sientes libres de expresar sus opiniones y

la falta de oportunidades para crecer profesionalmente. De otro lado, en base a lo que
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sefialan Cordova y Arévalo (2018) en Tarapoto, la satisfaccion laboral en el area
administrativa de su organizacion presenta niveles regulares por lo cual se sienten

satisfechos regularmente a causa que existe una gestion laboral adecuada.

Por otro lado, respecto al mobbing, en el Peri de acuerdo a la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacién Laboral (SUNAFIL, 2021) durante la época del covid-19 se
pudo conocer que hubo 939 denuncias, en el afio 2020 se reporté 780 denuncias
donde el mes de septiembre fue la que tuvo mas denuncias con 102 reportes.
También, en el Peru durante el 2021 se reportd 434 000 juicios laborales, ademas,
los datos muestran que las causas pueden llegan ser externas como internas (Vinatea

y Toyama, 2022).

Loayza y Posada (2016) sefiala que las mujeres y hombres en base a su sexo y su
puesto de trabajo pueden verse mas expuestos o indefenso a practicas arraigadas y
gue sean normalizado. Ademas, es de conocimiento que el acoso y abuso de parte
de los superiores llega afectar el bienestar y la satisfaccién de los subordinados
(L6épez-Cabarcos et al., 2010).

En sintesis, es importante estudiar esta problemética, y a la ves estudiar la
satisfaccion laboral como el hostigamiento psicolégico, debido que existen pocos
estudios que vean la relacién entre ambas variables (Mufioz et al., 2018). En ese
sentido La Unidad de Gestion Educativa Local es una entidad publica que viene
atravesando diversas problematicas, entre ellas paralizaciones por exigencias de
mejoras salariales, denuncias por abuso de autoridad, problemas de corrupcién de

funcionarios, entre otros.

Después de lo expuesto anteriormente se plantea lo siguiente: ¢ COmo se relaciona el
Mobbing y Satisfacciébn Laboral en trabajadores de dos Unidades de Gestion

Educativa Local, Ancash 2024?

La investigacion se justifica desde un enfoque tedrico; generando informacién
relevante sobre mobbing y satisfaccion laboral en una entidad publica donde la
poblacién tiene caracteristicas particulares y donde no se han encontrado estudios



locales, de esta manera la comunidad cientifica podra profundizar con nuevos
estudios en contextos publicosy privados; por otro lado, desde una justificacién social,
los datos obtenidos permite saber la realidad actual de la entidad y como es la
asociacion de las variables y el grado en la que se encuentran, de esta manera se
podra conocer también los posibles factores que estan interviniendo y afectado
negativamente sobre el personal y la institucion. También se justifica desde una
perspectiva practica, porque permite que se intervenga a través de programas
preventivos que ayuden a los trabajadores a saber qué hacer y a que entidad recurrir
cuando se den situaciones de acoso o de insatisfaccion laboral. Desde una
perspectiva metodoldgica se justifica a causa que se emplea herramientas
estadisticas que brindaran hallar los objetivos del estudio, ademas, de emplear

instrumentos confiables y correctamente validados en la realidad peruana.

Respecto a los objetivos de la investigacion se plante6 como objetivo general:
Determinar la relacion entre el Mobbing y Satisfaccion Laboral en trabajadores de dos
Unidades de Gestion Educativa Local, Ancash 2024. En cuanto a los especificos
fueron: Determinar las diferencias segun sexo y tipo de contrato del Mobbing y
Satisfaccion laboral; y Determinar las correlaciones segun sexo y tipo de contrato del
Mobbing y Satisfaccion laboral en la muestra total en trabajadores de dos Unidades
de Gestion Educativa Local, Ancash 2024.

Se formulo la hipodtesis general: H1 Existe relacion entre el Mobbing y Satisfaccion
Laboral en trabajadores de dos Unidades de Gestién Educativa Local, Ancash 2024.
Ho: No existe relacion entre el Mobbing y Satisfaccion Laboral en trabajadores de dos

Unidades de Gestién Educativa Local, Ancash 2024.



Il. MARCO TEORICO

Desde otro apartado, se realiz6 la busqueda de antecedentes que contengan las
mismas variables de estudio y/o aquellas que sean afines, la busqueda se realiz6
teniendo en cuenta contextos internacionales y nacionales en diversas bibliotecas

digitales y repositorios de universidades.

En México Lopez y Mufioz (2018) desarrollaron una investigacion referida a la relacion
entre el mobbing y la satisfaccidon laboral en 248 educadores. Obteniéndose como
resultados qué cuando los niveles de satisfaccién laboral son altos, tenderd a
disminuir o presentar menor riesgo de mobbing en la entidad, en ese sentido se
encontré una asociacion significativa entre ambas variables, para evidenciar y
comprobar la hipétesis de investigacion utilizaron la prueba chi- cuadrado donde
encontraron los siguientes resultados:a =0.05, valor de p = 2.2'10-16, c2 = 118.21,
grados de libertad con un nivel de significancia elegido (p < 0.05),por lo tanto, la
hipotesis nula es rechazada y la alternativa aceptada, en ese sentido se afirma que
en la institucién cuando se percibe un mayor riesgo de mobbing la satisfaccion laboral

€S menor.

Vesile y Aytolan (2019) realizaron una investigacion en Chipre donde establecieron la
relacién entre mobbing y satisfaccion laboral en trabajadores de salud, de la misma
manera la muestra estuvo compuesta por 379 personas. Se utilizé el coeficiente de
correlacion de Rho de Sperman y los resultados y conclusiones fueron los siguientes;
se encontrd relacidn negativa e inversa entre el mobbing y las dimensiones de
satisfaccion laboral (reconocimiento extrinseco y supervision) lo cual concluyen que
el cuando existe mobbing la satisfaccion laboral disminuye, estos resultados
establecen que cuando la gente percibe que en su entidadaumenta el acoso laboral
el reconocimiento, la supervision efectiva que puedan recibir los trabajadores
disminuye. Finalmente, consideran importante reconocer y trabajar esta problematica

en la entidad de salud a fin de mejorar.

Mufioz y Lépez (2018) estudiaron el vinculo entre el Mobbing y satisfaccion laboral en
una poblacién docente en Instituciones de Educacion Superiores del centro de

México, donde su finalidad fue hallar la existencia de dependencia entre ambas



variables. La muestra estuvo compuesta por 248 trabajadores de diferentes edades
de cuatro institutos diferentes. Los instrumentos que usaron los investigadores fue el
cuestionario interpersonal sobre sicoterror, ninguneo, estigmatizacion y rechazo en
las empresas sociales y la escala multidimensional de satisfaccion laboral docente
EMSLD. Se encontré que existe dependencia entre la satisfaccion laboral y el
Mobbing. Se llegé a la conclusién que a mas satisfaccién en el trabajo existira un
menor riesgo de acoso laboral, y a mayor hostigamiento la satisfaccion de los

trabajadores sera menor.

Chicaiza y Serrano (2022) su estudio busco revisar el Mobbing y satisfaccion laboral
en colaboradores del SUTMAR en Ecuador, la poblacion fue de 120 colaboradores,
de 22 a 60 afios. Los autores usaron un disefio transversal, descriptivo y correlacional.
La recoleccion de datos se obtuvo mediante el cuestionario de estrategias de acoso
laboral LIPT60 y la escala de satisfaccion laboral SL-ARG. Cémo resultado se
identificd que no existe relacion entre las variables de estudio, presentado valores de
(r=-,098; p<.05), lo cual indica que no se presenta correlacion en las variables de
estudio. Se concluye que el Mobbing es la causa que determina la satisfaccion laboral
y no es un efecto para el bienestar en el trabajo.

A nivel nacional; Alvarado (2021) investigaron en Chiclayo la relacién entre el mobbing
y satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa, la muestra estuvo constituida
por 79 trabajadores, los resultados encontrados mostraron un valor que indica
correlaciéon negativa en un grado muy débil (rho = 0.019), con lo cual se concluye
gue existe relacion inversa entre el Mobbing y la satisfaccion laboral, sin embargo, la
relacion es tan débil que es como no se diera esta asociacion ya que el mobbing tiene

bajo nivel de impacto en la satisfaccion de los trabajadores.

Castro y Flores (2023) tuvieron como finalidad determinar la relacion entre las
variables mobbing y satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa de caracter
farmacoldgica en la ciudad de Lima. Metodologia descriptiva correlacional y de disefio
no experimental. La poblacion fue conformada por 80 trabajadores de ambos sexos.
Se usaron el cuestionario LIPT-60 para la variable Mobbing y el cuestionario SLSPC

para medir la satisfaccion laboral. Los resultados se dieron mediante el Rho de



Sperman obteniendo relacion significativa inversa (r= -.428), donde a mayor mobbing

menor sera el grado de satisfaccién laboral.

Terrones (2017) busco determinar el vinculo entre el Mobbing y satisfaccion laboral
en personal que trabajan como tele operadores de Call center, en la ciudad de Lima.
La poblacion fue de 1938 colaboradores y la muestra de 321 trabajadores. De enfoque
cuantitativo, descriptivo correlacional y de disefio no experimental. Se us6é en
cuestionario HPL-Hostigamiento y la escala de satisfaccion laboral SL-SPC de Palma.
Se evidencio en los resultados que existe relacién inversa moderadamente baja
mediante el Rho de Spearman (-0,484) en la variable Mobbing sobre la variable
satisfaccion laboral. Entendiéndose que a mas mobbing tenga el colaborador menor
sera su grado de satisfaccion laboral. Se concluye que el hostigamiento del colaborar
incide en que tan satisfecho se siente en su trabajo.

Camus y Limachi (2023) en su trabajo de investigacion buscaron establecer la
relaciéon entre el Mobbing y satisfaccién laboral en trabajadores de un instituto militar
en la ciudad del Callao. Para su estudio usaron un disefio no experimental,
correlacional. Usaron la escala de Mobbing y cuestionario de SL-ARG. Emplearon un
muestreo no probabilistico junto a una muestra de 342 colaboradores de ambos sexos
entre los 20 y 65 afios. Los resultados mostraron que existe correlacion
estadisticamente significativa en las variables, con un pequefio efecto (r=-1480;
p<001, r2=.230). No se presentd diferencias importantes en cuanto al mobbing de
acuerdo al sexo, no obstante, las mujeres presentan mejor satisfaccion laboral que
los hombres. Se concluyd que a mayor mobbing en el trabajador menor satisfecho

estara en su trabajo.

Por otro lado, luego de haber mencionado los antecedentes de la investigacion es
necesario describir los conceptos teoricos sobre la variable Mobbing, por lo cual, el
mobbing ha definido como una manera de ejercer violencia psicolégica en el ambiente
laboral y se manifiesta mediante diferentes conductas que se generan de manera
intencional, sistematica y durante un tiempo determinado (Leymann, 1996; Martin-
Daza et al., 1998).



El acoso psicologico se ha frecuentado en un problema psicosocial y de gran interés
a escala mundial en el contexto laboral (Einarsen, et al., 2011). Durante los afos
ochenta se inici6 las investigaciones sobre el acoso psicologico en las organizaciones,
problema que se conoce como Mobbing (Einarsen, 2000). El acoso de aspecto
psicolégico en las organizaciones se considera como un estresor relevante a los que
se enfrenta un individuo durante su estadia laboral (Moreno-Jiménez y Rodriguez
Mufioz, 2006).

Los estudios realizados en referencia al Mobbing se han direccionado a saber los
factores de riesgo psicolégico y social que se relacionan con el crecimiento de
conductas en la organizacion, asi como saber cuales son las consecuencias que
repercute en la salud del colaborador que es acosado, concluyendo que el acoso
dentro de la organizacién es un problema con diferentes causales los cuales pueden
ser: diferentes estilos de liderazgo, clima organizacional, gestiones de resolucion de
conflictos, entre otros (Einarsen y Hauge, 2006; Zapf, et al.,, 2003) y en sus
consecuencias adversas para el colaborador que se ve perjudicado, por ejemplo:
ansiedad, comportamientos fobicos, sintomas postraumaticos, entre otros, como para
su ambiente socio familiar y la empresa (Einarsen y Mikkelsen, 2003; Hogh, Mikkelsen
y Hansen, 2011; Zapf et al., 2003).

Se considera el enfoque tedrico de Pifiuel (2010) quien precisa que el mobbing
significa acoso laboral ya que es un término inglés, en ese sentido el significado
también puede estar asociado aspectos psicolégicos y de moral de una persona que
se sienta acosada en un entorno laboral, al mismotiempo también debe de haber un
agresor y/o agresores y la persona que es victimay la intencion es afectar laboralmente
a la persona, en ese sentido las consecuencias se pueden presentar en el agredido
a corto, mediano y largo plazo.Jiang et al. (2023). Por otro lado, el mobbing en la
actualidad tiene diferentes denominaciones; maltrato psicolégico laboral,
hostigamiento, persecucion psicoldgica, entre otros, sin embargo, cualquiera sea la
denominacion, el objetivo siempre sera el mismo agredir a una persona en el trabajo

desde una perspectiva psicologica (Verona y Santana, 2012).

Pifiuel (2002) refiere que el accionar del acosador y su victima y donde pone en



manifiesto el perfil de cada uno de ellos y poniendo énfasis en las consecuenciasy
sintomas que podria presentar la victima desde el punto de vista psicofisico. La otra
perspectiva tiene que ver con la psicologia social, donde Hirigoyen (2001) resalta que
la atribucion del poder de algunas personas en el trabajo y que su fin muchas veces

es utilizarlo de forma negativa y con fines de abuso hacia la victima.

Considerando otro enfoque, se describe al enfoque filoséfico y parte desde el estudio
de la ética, donde considera que tiene que ver con el sentido de libertad de todo ser
humano y que en un ambiente de trabajo donde hay acoso delimita y vulnera la
autonomia de todo trabajador (Raz, 1986). Desde el enfoque y perspectiva de la
felicidad, el acosado experimenta sentimientos de tristeza, ira, miedo, frustracion de
no poder hacer mucho para defenderse (Parra, 2011). Finalmente, el abusador carece
de empatia, se muestra poco sensible hacia sus compafieros y subordinados al
momento de realizar el acto de abuso (Acosta, 2012).

Pares (2005) precisa que la finalidad del mobbing es generar un impacto negativo
psicologico en la persona que se encuentra en una empresa y se presentade diversas
maneras; como vulnerando su pasividad de la victima, minimizando su desarrollo

laboral y aprovechandose muchas veces de sus necesidades econdémicas y laborales.

El acoso a través de los medios digitales es lo que también experimentan las personas
dentro de un ambiente de trabajo, esto hace que afecte considerablemente su imagen
dentro de una intranet, red profesional o social, segun las victimas la exposicion a
lugares publicos en la web genera un gran impacto en las victimas (Vveinhardt y
Deikus, 2022; Keksen y Cemaloglu, 2023)

Se considera que el mobbing en una organizacién se puede dar en las siguientes
posiciones jerarquicas; de superior a subordinado, esto es considerado como
mobbing descendente, a nivel horizontal que se da entre pares es decir compafieros
de trabajo que tienen el mismo nivel dentro de la empresa, pero también se puede dar
a nivel ascendente es decir el acosador en este caso es uno de menor rango a unode

mayor rango (Dutour et al., 2023; Leymann, 1996)



Leymann (1996) describe que en el proceso cuando se desarrolla el mobbing se tiene
que dar varias fases que son las siguientes: La primera tiene que ver con la aparicién
de algun incidente critico; en esta etapa aparecen las primeras sefiales de acoso por
parte del acosador, sin embargo, la victima piensa que es algo pasajero y que no
tiene mayor relevancia, inclusive en esta fase se puede cuestionar que quizas hay un
grado de culpabilidad por parte de la victima. La segunda etapa tiene que ver con la
persecucion sistematica, aca aumenta la intensidad del acoso por el victimario, se
experimenta miedo ante la intimidacién yla hostilidad por parte de la victima, asi como

también miedo ante las amenazas ante la seguridad laboral.

La tercera fase es la intervencién de los superiores, en esta etapa se busca el soporte
y proteccion de los lideres de la empresa, se espera que ante las quejas de las
personas afectadas accionen en contra de los acosadores ya que aca hay brotes
depresivos, frustracion y afectacién psicolégica importante. La dltima fase es el
abandono del trabajo, es decir a partir de lo experimentado porel acosado y muchas
veces por falta de inoperancia y accionar de los que pueden tomar decisiones que
son los lideres de una empresa, la victima termina renunciando a su trabajo para

salvaguardar su integridad emocional.

Respecto a la segunda variable, la satisfaccion laboral, es uno de los constructos que
mas investigacion ha generado en el campo de la Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones (Kinicki et al., 2002; Rafferty y Griffin, 2009) y sigue siendo un campo
de actualidad (llies et al., 2019; Lu et al., 2019; Wood et al., 2021) y es que las
investigaciones que indican que las personas estdn mas satisfechas con su trabajo
con menos rotaciéon (Lambert et al., 2001; Ramlawati et al., 2020; Schwepker, 2001),
mas compromiso organizativo (Mafias et al., 2007; Ngirande, 2021; Schwepker,
2001).

Ademas, dado que la mayor parte de nuestro tiempo lo pasamos trabajando, es l6gico
gue la satisfaccion laboral influya en los niveles globales de satisfaccion afectando
tanto al bienestar subjetivo (Bowling et al., 2010; Gurkova et al., 2013; Jarosova et al.
al., 2016).



En general, hay acuerdo en considerar la satisfaccion laboral como el grado de
bienestar que el individuo experimenta en su trabajo (Gamboa et al., 2007; Mafas et
al., 2007; Rafferty y Griffin, 2009). Al igual que ocurre con el bienestar subjetivo, en la
satisfaccion laboral existen elementos emocionales (como de feliz me siento con mi
trabajo) y cognitivos (lo bien o mal que valoro mi trabajo o las facetas que lo componen
cuando se compara de forma racional, con algun criterio externo) (Hulin y Judge,
2003).

Ambos componentes, aunque relacionados, son diferentes y no estan
necesariamente asociados a las mismas variables (Spector,1997). Por otro lado,
Castellanos (2010) define a la satisfaccion laboral como la respuesta psicolégica de
una persona que cumple un rol, o una funcién en una organizacion, es esa visidonacerca
de su ambiente de trabajo y que puede generar satisfaccion o insatisfacciénde la
misma manera esto puede presentar una valoracion en el desempefio del trabajador.
Por otro lado, el trabajo le permite a una persona sentirse satisfecho a nivel socio
laboral. De la misma manera el lider empresarial es un factor clave y determinante
para hacer cumplir este sentimiento positivo en los trabajadores a través de la forma
de gestionar la organizacion. Robbins y Judge (2013) precisan que son sentimientos
de satisfaccién hacia un trabajo y los miembros que la componen, en ella valoran
diversos atributos ofrecidos por la organizacion que van a permitir ese sentimiento del

trabajador consu empresa.

Tedricamente se tiene a Herzberg (citado en Whetten y Cameron 2016) con su teoria
de los dos factores en la cual consider6 factores de higiene, que es la valoracién y
sentimiento que experimentan los trabajadores de acuerdo con condiciones fisicas,
politicas y relaciones, por otro lado, considero factores motivacionales; que esta

ligado a las responsabilidades en el puesto de trabajo, desarrollo de carrera.

Otro de los aspectos importantes de la satisfaccion en el trabajo tiene que ver con el
perfil del individuo y el puesto que desempefia, cuando hay compatibilidad tendraun
mejor desenvolvimiento ya que permitira potenciar sus destrezas, en ese sentidopodra
sera mas eficiente, serd mejor reconocido y posiblemente promovido. En esesentido
hay una relacibn mutua y significativa entre satisfaccion y productividad (Atalaya,
1999).
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Dentro de los efectos que tiene la satisfaccion laboral en los trabajadores puede
valorarse de dos posturas; cuando el trabajador percibe y experimenta que en su
trabajo hay valoracion hacia las personas, hay buenas condiciones vy
acompafamiento de los superiores habra lealtad, confianza y satisfaccion plena enlos
empleados, lo contrario sucede con aquellos trabajadores que sienten insatisfaccion,
por lo tanto, se presentan altos niveles de rotacion, ausentismo, impuntualidad y

aumento en la tasas de errores (Chiavenato, 2004).
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. METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion

La investigacion, es de tipo basica, a causa que comprende tener un conocimiento
complejo mediante el entendimiento de aspectos de caracter basicos de las variables,
acciones que son visibles o los vinculos que constituyen los eventos (Consejo

Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion Tecnolégica [CONCYTEC], 2018).

De la misma manera, la investigacion es correlacional simple, porque su finalidad esta
basada en explorar la relacion entre dos variables a mas, sin manipularlas, ni tener

control de los valores en relacion a lo funcional (Ato et al., 2013).

3.2 Variables y operacionalizacion
Variable 1: Mobbing

Definiciébn conceptual: Leymann (1996) consideran que el mobbing en una
organizacion se realiza a través de las posiciones jerarquicas, donde son los

superiores quien infligen acoso a sus colaboradores.

Definicién operacional: La evidencia empirica del instrumento se obtuvo por medio

del cuestiona de Hostigamiento laboral, que consta de 23 items, de escala tipo Likert.

Indicadores: Sus indicadores comprenden: Humillacién, acoso sexual, exclusion,

intimidacion, amenazas de violencia fisica, ofensas.

Escala de mediciéon: Escala ordinal.
Variable 2: Satisfaccion laboral

Definicion conceptual: Castellanos (2010) menciona que la SL es la respuesta
psicoldgica de una persona que cumple un rol, 0 una funcién en una organizacion, es
esa vision acerca de su ambiente de trabajo y que puede generar satisfaccion o
insatisfaccion de la misma manera esto puede presentar una valoracion en el

desempeiio del trabajador.
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Definicion operacional: El instrumento es la Escala de Satisfaccion con el trabajo

(SWWS) unidimensional, de escala tipo Likert.

Indicadores: Ideales sobre el trabajo, condiciones labores, satisfaccion, logros en el

trabajo y expectativas laborales.

Escala de mediciéon: Ordinal.

3.3 Poblacién, muestra, muestreo

3.3.1 Poblacion: La poblacion estuvo conformada por colaboradores de dos UGEL

de Ancash en las diferentes areas que cubre el personal.

Criterios de inclusion: colaboradores de ambos sexos que sean mayores de
edad, que presenten como minimo educacién basica regular, personal de
servicio administrativo, de limpieza y de gerencia. Que presenten contrato por
CAS u estabilidad laboral, minimo de trabajo de 1 mes y, que deseen participar

de manera voluntaria.

Criterios de exclusion: colaboradores que estén de vacaciones, que estén con

descanso médico, con permiso o con cese laboral.

3.3.2 Muestra: La muestra estuvo agrupada por trabajadores de ambos sexos de dos
Ugel de Ancash, contratados y nombrados, que estudios de secundario, técnicos y
superiores, en las diversas areas laborales, las edades oscilaban entre los 21 a 65

afios, en total conformaban 120 colaboradores.
3.3.3 Muestreo: Asimismo, se emple6 una muestra de tipo censal, esta se caracteriza
cuando existe una poblacion diminuta, siendo igual a la misma poblacion (Lépez y

Fachelli, 2015).

3.3.4 Unidad de anélisis: Trabajadores de dos UGEL de Ancash.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Por otro lado, se uso la técnica de la encuesta para la recoleccion de datos, la cual
se emplea para muchos desarrollos de investigacion con la finalidad de tener datos

en un periodo corto y de manera adecuada (Casas et al., 2003).

En lo que respecta a los instrumentos de estudi6 se empled el cuestionario de
conductas negativas — revisado (NAQ-R) creado por Einarsen et al. (2009) en
Noruega, la finalidad del instrumento es medir el acoso psicolégico en lugar donde
labora. Los autores usaron una muestra de 2861 colaboradores (44.6% varones y
55.4% mujeres). Asimismo, presenta tres dimensiones las cuales son: acoso
personal, laboral y fisco. Presenta una escala tipo Likert con opciones de respuesta:
1=nunca, 2=a veces, 3=mensualmente, 4=semanalmente y 5=a diario. Consta de 23
reactivos y se puede aplicar a sujetos entre los 16 a 67 afios tanto de manera colectiva
e individual. El instrumento cuenta con consistencia interna mediante el Alfa de
Cronbach con un valor de .93, siendo un valor alto, ademas, se realz6 la confiabilidad

por cada dimension: acoso psicoldgico (.93), acoso laboral (.81) y acoso fisico (.66).

Posteriormente, se realizo la validez de constructo demostrando relaciones tedricas
en base a los modelos propuesto, demostrando adecuada validez, asimismo, se
realizo correlaciones de Pearson bivariadas entre el cuestionario NAQ-R y el BSI,
evidenciando correlaciones positivas y significativas (p<0,001). Luego, se realizo el
analisis factorial exploratorio, presentado matriz de correlaciones con un valor de
0,001 y KMO valor de >0,80, evidenciado pertinencia para desarrollar la matriz de
correlaciones, de igual manera se uso la rotacion varimax presentado tres factores

con un 54% de varianza total.

Para la segunda variable se uso la Escala de satisfaccion con el trabajo (SWWS),
esta escala representa una adaptacion de la escala de satisfaccion con la vida
(SWLS) de Diener en el afio 1985, motivo por el cual se adapté al contexto
organizacional modificando la version original y cambiando las palabras “vida” por
“trabajo, para ello, se ejecutd una muestra de 199 colaboradores de diversos sectores

con una edad promedio de 33 afos, asimismo, la escala es unidimensional
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compuesta por 5 reactivos, con escala tipo Likert con alternativas de respuestas de:
totalmente de desacuerdo=1, en desacuerdo=2, ligeramente en desacuerdo=3, ni de
acuerdo ni en desacuerdo=4, ligeramente de acuerdo=5, de acuerdo= 6 y totalmente

de acuerdo=7, también, su usé se puede dar de manera grupal como individual.

La confiablidad se realiz6 mediante la correlacion biserial puntual en cada item vy la
totalidad de las escalas SWLS y SWWS, obteniendo valores de .64 a .76 para el
SWWS y valores entre .57 a .66 para SWLS, indicando discriminacién interna en los
cinco reactivos indicando ser muy alta sus valores. También, se realizé la validez
interna mediante el Analisis factorial confirmatorio (AFC), mediante el modelo de
maxima verosimilitud, obteniendo valores de: (chi cuadrado= 29.69, GFI=.94, CFl=
.96, RMSEA= .10 y AIC= 69.690) demostrando tener valores altos, asimismo, se
realizo la validez convergente mediante la correlacién de Pearson obteniendo valores
altos superiores a .83, por lo cual el instrumento presenta correlaciones con otros
instrumentos, demostrando relacionarse adecuadamente con el SWLS (Merino et al.,
2021).

3.5 Procedimientos

En primera instancia se solicitd el permiso correspondiente a la directora y/o jefe
personal de la UGEL del Santa y Casma, luego de la aceptacion para la aplicacion de
los instrumentos, se visitd cada oficina y se informo a cada participante sobre el objetivo
de la aplicacion y luego se les indico que deben de llenar sus datos correctamente y
gue procedan a firmar el consentimiento informado, luego del llenado de cada uno de
los participantes, se procedio a verificar que no exista ningun dato incorrecto y/o

faltante en los cuestionarios.

3.6 Método de andlisis de datos

El método de andlisis de datos se realiz6 mediante el software estadistico SPSS
versién 27 que permitio realizar el analisis en base a tablas, graficos y porcentajes de
la informacion conseguida por las encuestas (Statistical Package for Social Sciences),
los resultados se plasmaron en tablas y graficos respetando lo que indican las normas

APA. Ademas, se descarto los protocolos que no estén completos.
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3.7 Aspectos éticos

El principio fundamental es el cumplimiento del cédigo de ética y sus articulos, que
hace referencia a la honradez, integridad y franqueza, asi como también estéa sujetos a
las medidas disciplinarias. La recoleccion de los datos se dio de manera transparente
y se informo a los sujetos sobre el objetivo del estudio. Asi mismo se descarta ante la
institucion cualquier conflicto de intereses y algun fin econdémico. Ante ello, los autores
Sanchez (2020), Garriga (2019) y Dragu (2018), menciona que los estudios cientificos
deben tener protocolos y lineamientos para poder garantizar la integridad de los
sujetos de investigacion, ademas, el bienestar de la persona debe estar por delante

de toda finalidad.
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IV. RESULTADOS

Respecto al analisis de diferencias del Mobbing y Satisfaccion Laboral en base al tipo
de contrato, se halld6 que no existe diferencia estadistica significativa en las
dimensiones acoso psicologica (t=.025), laboral (t=.415) y fisico (t=.788). Sin
embargo, la satisfaccién laboral si presenta diferencia estadistica (t=-2.574).

Tabla 1.

Diferencias segun tipo de contrato en las variables Mobbing y Satisfaccién Laboral
(n=120)

Variable Tipo de contrato N M DE t p
Acoso psicolégico ?\g‘:& t:gg 2; jgg 4512; .025 .980
Acoso laboral ?\g‘:& t:gg 2; ;i: ;;g 415 .679
Acoso fisico ilc())rr]r:rl?r tsgg 2; ég gg .788 432
. . Contratado 67 26.30 6.43
Satisfaccion laboral Nombrado 53 28.75 3.5 -2.574 011

Nota. N=nUmero; M=media; DE=desviacion estandar; p<0,5*; p<.01**

En cuanto a las diferencias de acuerdo a sexo en las variables Mobbing y Satisfaccion
laboral, se identifico ausencia de diferencia estadistica significativa, lo que representa

gue las puntuaciones son homogéneas entre hombres y mujeres.

Tabla 2.

Diferencias segun sexo en las variables Mobbing y Satisfaccion Laboral (n=120)

Variable Sexo N M DE t p
Acoso psicolégico H'\(;I;js:e 22 222 i;i .967 .335
Acoso laboral H'\(;Irt::s:e 22 ;ié ;gg 376 707
Acoso fisico H'\élrt::s:e 2: 22 22 -.469 .640
Satisfaccion laboral H':;lrl::s:e :: zggé ggg -1.213 228

Nota. N=numero; M=media; DE=desviacion estandar; p<0,5*; p<.01**

17



En la tabla 3 se presenta correlacion negativa entre acoso psicologico y satisfaccion

laboral (r=-,270**), también, con acoso laboral (r=-,433**) y acoso fisico (r=-,122).

Tabla 3.

Correlacion entre Mobbing y Satisfaccion laboral (n=120)

Variable M DE g a 1 2 3 4
1. Acoso psicoldgico 462 510 152 .86 -
2. Acoso laboral 2.24 257 128 .69 , 705" -
3. Acoso fisico A1 41 390 .75 3217 3147 -
4. Satisfaccion laboral 2738 559 -121 .87 -270" -433" -122 -

Nota. M= Media, DE= Desviacién Estandar, g1= Asimetria; p<.01**, a= Alfa de Cronbach

Por su parte, en la correlaciébn por sexo, se observa ligeramente mayor grado de
correlacion en el acoso fisico y satisfaccion laboral en las mujeres (ver tabla 4). En la
correlacién segun tipo de contrato, no hay diferencias en la magnitud de relacién (ver
tabla 5).

Tabla 4.

Correlacién entre sexo en Mobbing y Satisfaccion laboral (n=120)

. 1 2 3 4
Variable Hombres
1. Acoso psicoldgico - , 768" ,344° =277
2. Acoso laboral Mujeres 676 - 291" -,379"
3. Acoso fisico ,326" ,340" - .089
4. Satisfaccion laboral -,259" - 475" -,336" -

Nota. p<.05*; p<.01**

Tabla 5.

Correlacién entre tipo de contrato en Mobbing y Satisfaccion laboral (n=120)

. 1 2 3 4
Variable Nombrado
1. Acoso psicolégico - ,560™ .150 -,334"
2. Acoso laboral 781" - 241 -,425™
, . Contratado " "
3. Acoso fisico ,401 ,346 - 117
4. Satisfaccion laboral -,257" -,445" -.189 -

Nota. p<.05*; p<.01**
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V. DISCUSION

El presente estudio busco determinar la relacién entre el Mobbing y satisfaccion
laboral en una muestra de 120 colaboradores de dos unidades de gestién local en la
ciudad de Ancash. Por lo cual, se obtuvo los datos del estudio con la finalidad de su
analisis. A continuacion, se precisa a detallar la discusion en base a los objetivos

propuestos.

El primer objetivo especifico planteado fue determinar las diferencias en base al tipo
de contrato de acuerdo a las variables, se pudo evidenciar que no se presentaron
diferencias estadisticas significativas; respecto a las diferencias de acuerdo a sexo,
se observo ausencia estadistica significativa, entendiéndose que no prevalece el sexo

masculino ni el femenino por delante de cada uno.

El estudio de Mufioz y Lopez (2018) difiere de los resultados del presente estudio
debido que encontré que los contratos temporales guarda relacién con un menor nivel
de satisfaccion laboral, ademas, que este tipo de contrato suele reportar mayor indice
de mobbing. La satisfacciéon laboral en las mujeres es de menor medida en
comparaciéon con los hombres, debido que se relaciona con factores como el acoso

laboral.

En cuanto a las diferencias de acuerdo al tipo de contrato, haciendo hincapié en la
satisfaccion laboral, se presenta el estudio de Gamero (2007) que difiere con los
resultados hallados, debido que para el autor existe un grado de significancia débil
sobre la satisfaccion laboral, donde el tipo de contrato que tenga el trabajador puede
llevar a una insatisfaccion laboral, esto mayormente se da en los varones quienes
perciben que tener un contrato temporal es sin6bnimo de inferioridad en sus

capacidades.

Los datos obtenidos de la diferencia de acuerdo a sexo, se encontré que concuerda
con los estudios de Salin (2001) respecto al Mobbing, mencionando que no existe
diferencias significativas, no obstante, las mujeres suelen tener mayor probabilidad
de sufrir acoso laboral. Rodriguez-Mufioz et al. (2010) también encontraron que son
las mujeres mas propensas a sufrir acoso laboral. Por otro lado, el autor Escartin et
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al. (2012) difiere en los resultados del estudio, debido que encontré6 que existe

diferencias en base al sexo en cuanto al mobbing.

Estos datos se respaldan en el enfoque tedrico de Herzberg (citado en Whetten y
Cameron 2016) con su teoria de los dos factores en la cual consider6 factores de
higiene, que es la valoracion y sentimiento que experimentan los trabajadores de
acuerdo con condiciones fisicas, politicas y relaciones, por otro lado, considerd
factores motivacionales; que esta ligado a las responsabilidades en el puesto de
trabajo, desarrollo de carrera. Se debe entender que el mobbing es una forma de
violencia psicolégica que se desarrolla en el ambiente laboral y se manifiesta
mediante diferentes comportamientos, estos se dan de manera sisteméatica y durante

un cierto periodo de tiempo (Leymann, 1996; Martin-Daza et al., 1998).

Los efectos que tiene la satisfaccion laboral en los trabajadores puede valorarse de
dos posturas; cuando el trabajador percibe y experimenta que en su trabajo hay
valoracion hacia las personas, hay buenas condiciones y acompafiamiento de los
superiores habra lealtad, confianza y satisfaccion plena enlos empleados, lo contrario
sucede con aquellos trabajadores que sienten insatisfaccion, por lo tanto, se
presentan altos niveles de rotacion, ausentismo, impuntualidad y aumento en la tasas

de errores (Chiavenato, 2004).

Como se ha descrito anteriormente, la satisfaccion laboral y el mobbing en sus
diferencias en cuanto al tipo de contrato y sexo, se puede entender y explicar de
diferentes maneras, una de ellas puede ser las pobres politicas de seguridad y
proteccion para los trabajadores en las empresas, ademas, las personas que tienen
un contrato temporal pueden percibir que tarde o temprano van a llegar hacer
despedidos por diferentes causales y por ende no tengan un grado de compromiso
con la organizacién donde laboran, como consecuencia posiblemente no percibiran
una adecuada satisfaccion laboral, ademas, para muchos significa que su trabajo no
es bien valorado, mas aun si dentro del periodo laboral sufren acoso por parte de sus

compaiieros.
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Respecto al segundo objetivo especifico que fue determinar la correlacion en cuanto
a sexo y tipo de contrato; en primer lugar, se evidencio un ligero grado de correlacion
en la satisfaccion laboral en las mujeres; en segundo lugar, no se observo
correlaciones referidos al tipo de contrato. Los datos concuerdan con el estudio de
Camus y Limachi (2023) respecto a la satisfaccion laboral, debido que las mujeres
presentaban mayor satisfaccibn en sus trabajos. Sin embargo, difieren con los
estudios de Vesile y Aytolan (2019), Mufioz y Lépez (2018) y Chicaiza y Serrano
(2022).

Loayza y Posada (2016) sefala que las mujeres y hombres en base a su sexo y su
puesto de trabajo pueden verse mas expuestos o indefenso a practicas arraigadas y
gue sean normalizado. Ademas, es de conocimiento que el acoso y abuso de parte
de los superiores llega afectar el bienestar y la satisfaccion de los subordinados
(L6pez-Cabarcos et al., 2010).

Los resultados obtenidos se respaldan en base a datos estadisticos presentados por
la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral (SUNAFIL, 2021) que preciso
gue durante la época del covid-19 se pudo conocer que hubo 939 denuncias, en el
afio 2020 se reportd 780 denuncias donde el mes de septiembre fue la que tuvo mas
denuncias con 102 reportes. También, en el Peru durante el 2021 se reportd 434 000
juicios laborales, ademas, los datos muestran que las causas pueden llegan ser
externas como internas (Vinatea y Toyama, 2022).

Complementando lo referido, el mobbing dentro de una empresa se da desde
posiciones jerarquicas, de superior a empleado, esto se entiende como mobbing
descendente, también, se encuentra a nivel horizontal y este se da mediante los
mismos niveles jerarquicos y, también se origina de manera ascendente que es el
acosador de un menor nivel a uno con mayor posicion jerarquica (Dutour et al., 2023,
Leymann, 1996).

Es también, relevante enfatizar lo que dice Leymann (1996) en como es el proceso
gue se da el mobbing, por lo cual hace hincapié en cuatro fases: La primera tiene que

ver con la aparicién de algun incidente critico; en esta etapa aparecen las primeras
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sefales de acoso por parte del acosador, sin embargo, la victima piensa que es algo
pasajero y que no tiene mayor relevancia, inclusive en esta fase se puede cuestionar
gue quizas hay un grado de culpabilidad por parte de la victima. Respecto a la
segunda fase, es la persecucion sistematica y tiene que ver con la intensidad del
acoso por la victima, y se a través de la intimidacién, hostilidad, amenazas (Leymann,
1996).

Por otro lado, las limitaciones del estudio se dividen desde la limitacion teorica la cual
los enfoques tedricos de las variables mayormente se encuentran como definicion
mas no un constructo que haya sido desarrollado. Las limitaciones estadisticas fueron
el tamafio de la muestra y los tiempos que conllevo obtener todos estos, ademas, que
por el mismo trabajo y poco tiempo que tuvieron para llenar los instrumentos puede
gue no todos hayan llenado a conciencia, pudiendo haber variables extrafias que
contemplen un margen de error en los valores obtenidos. Otra limitacion estadistica
fue que no se realizé un analisis de moderacion. La limitacién metodoldgica fue poder
obtener instrumentos contemporaneos y adaptados a la realidad peruana, mas aun
en la variable mobbing que es un constructo mas contemporaneo, y a su vez, la

variable satisfaccion laboral surgieron instrumentos de gran nimero de reactivos.

De igual manera, el estudio también presenta aportes a la comunidad cientifica debido
gue se encontrd que existe correlacion por sexo ligeramente en las mujeres en la
satisfaccion laboral y acoso fisico, pudiendo deberse a que las mujeres son las mas
vulneradas al hostigamiento laboral y por ello repercute en que tanto se siente
satisfecha en su trabajo. Ademas, que no se presentd correlacion de acuerdo al tipo
de contrato en el personal de trabajo. En sintesis, estudiar las presentes variables y
su problematica fue relevante, debido que existen pocas investigaciones que

contemplen la relacion entre dichos constructos teoricos.
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VI. CONCLUSIONES

En las diferencias en base al tipo de contrato no se encontr6 diferencias estadisticas

significativas, no obstante, si existe diferencia estadistica en la satisfaccion laboral.

En cuanto a las diferencias de acuerdo al sexo, existe ausencia estadistica, siendo

los valores homogéneos.

Se evidencio correlacion negativa entre las variables acoso psicologico y satisfaccion
laboral en los colaboradores de la investigacion.

Se hall6 correlacion ligeramente mayor en el acoso fisico y satisfaccion laboral, en el

sexo femenino de los sujetos de estudio.

Se encontré que no existe diferencias significativas en la correlacion de las variables

en base al tipo de contrato de la muestra de investigacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se sugiere replicar estudios con una muestra mas representativa para poder obtener
resultados mas precisos sobre las correlaciones entre las dimensiones, en especial

énfasis en la dimension acoso sexual de la variable mobbing.

Se recomienda que la institucion genere charlas Psicologicas relacionadas a las
variables a tratar, con la finalidad de poder psicoeducar e intervenir en el mobbing y
satisfaccion laboral. Ademas, de gestionar un departamento psicoldgico dentro de la

organizacion.

Seguir con estudios correlacionales y afadir estudios comparativos en distintos
contextos sociales y poblaciones, para evaluar la correlacion del mobbing y
satisfaccion laboral. Considerar afiadir una variable diferente que explique la relacion

de las variables, como puede ser el clima laboral, motivacion, entre otras.
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Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de las variables

ANEXOS

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
conceptual operacional medicion
Leymann
(1996)
consideran que
el mobbing en . .
9 La evidencia
una empirica se
organizacion pirica Ocultar datos
se puede dar obtepdra por importantes
medio del N
en las : humillaciones,
siguientes cuestiona  de rumores, ignorar
Mobbing guie Hostigamiento Acoso psicolégico ... . L, ' Ordinal
posiciones intimidacion,
o laboral, que . g
jerarquicas; de invasion del
superior a consta de 23 espacio personal
perio items, y de P P '
subordinado, . criticas.
escala tipo
esto es .
. Likert.
considerado
como mobbing
descendente.
Realizar  trabajos
por debajo de su
nivel de
conocimiento .
Acoso laboral ' Ordinal
tareas
inalcanzables,
supervision en
exceso, presion




Satisfaccion laboral

Castellanos
(2010) es la
respuesta
psicolégica de
una  persona
que cumple un
rol, 0] una
funcién en una
organizacion,
es esa vision
acerca de su
ambiente de
trabajo y que
puede generar
satisfaccion o
insatisfaccion.

La evidencia
empirica se
obtendra  por
medio del
instrumento de
la Escala de
Satisfaccion
con el trabajo
(SWWS),
unidimensional,
y de escala tipo
Likert.

Acoso fisico

Unidimensional

para no realizar
reclamos.
Amenazas, aco0so
sexual.

Humillacién, acoso
sexual, exclusion,
intimidacion,
amenazas de
violencia fisica,
ofensas.




Tabla. Matriz de consistencia

Titulo

Mobbing y
Satisfaccion
Laboral en
trabajadores de
dos Unidades
de Gestion
Educativa
Local, Ancash
2024

Formulacion del
problema

.Coémo se
relaciona el
Mobbing y
Satisfaccion
Laboral en
trabajadores de
dos Unidades
de Gestion
Educativa
Local, Ancash
20247

Hipodtesis

H1 Existe
relaciéon entre el
Mobbing y
Satisfaccion
Laboral en
trabajadores de
dos Unidades
de Gestion
Educativa
Local, Ancash
2024.

Ho: No existe
relacion entre el
Mobbing y
Satisfaccion
Laboral en
trabajadores de
dos Unidades
de Gestion
Educativa
Local, Ancash
2024.

Objetivos

Objetivo
General:

Determinar la
relaciéon entre el
Mobbing y
Satisfaccion
Laboral en
trabajadores de
dos Unidades
de Gestion
Educativa
Local, Ancash
2024.

Objetivos
Especificos:

Determinar las
diferencias

segln sexo Yy
tipo de contrato
del Mobbing y
Satisfaccion

laboral en
trabajadores de

Variables

Mobbing

Satisfaccion
laboral

Dimensiones

Acoso
psicoldgico

Acoso laboral

Acoso fisico

Unidimensional

Metodologia

Tipo: Basica

Correlacional
simple

Poblacién y
muestra:

120
colaboradores de
dos UGEL de
Ancash

Técnicas e
instrumentos
de recoleccioén
de datos:

Cuestionario de
conductas
negativas —
revisado (NAQ-
R)



dos Unidades
de Gestion
Educativa

Local, Ancash
2024.

Determinar las
correlaciones
seglun sexo Yy
tipo de contrato
del Mobbing vy
Satisfaccion
laboral en la
muestra total en
trabajadores de
dos Unidades
de Gestion
Educativa
Local, Ancash
2024

Escala de
satisfaccion con
el trabajo
(SWWS),




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Ficha de datos socio laborables

Sexo: Tipo de contrato:
Edad: Tiempo de servicio:
Nivel de educacion:

Area en la que trabaja:

Escala de Satisfaccion con el trabajo (SWWS)

A continuacion, encontrara una serie de preguntas, las cuales estan relacionado a
que tan satisfecho se siente en su trabajo. Por favor, marque con una “X” al numero
gue mejor le represente de acuerdo a su experiencia.

Totalmente Ligeramente Ni de .
En . Ligeramente De Totalmente
en d d en acuerdo ni en de acuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo esacuerco desacuerdo desacuerdo
1 2 3 4 5 6 7
Preguntas Repuestas

1 2 3 4 5 6 7

1. En la mayoria de los sentidos mi trabajo
se acerca a mi ideal.

2. Las condiciones de mi trabajo son
excelentes.

3. Estoy satisfecho/a con mi trabajo.

4. Hasta ahora he conseguido las cosas
importantes que quiero en mi trabajo.

5. Si tuviera que elegir un nuevo trabajo,
seria el que tengo en la actualidad.

Hostigamiento laboral

Las siguientes conductas sirven como ejemplo de conductas negativas en el LUGAR
DE TRABAJO. Durante los ultimos 6 meses, puede indicar ¢ cuantas veces se ha visto
sometido a las siguientes conductas negativas en el trabajo? Por favor, sefale con un
circulo o con una “X” el nUmero que mejor se corresponda con su experiencia personal
durante los ultimos 6 meses:

Mensualmente Semanalmente

Nunca (0) A veces (1) ) 3)

A diario (4)




Items

Respuestas

1. Alguien le ha ocultado informacién que ha afectado a su
rendimiento

1

2

3

2. Ha sido humillado o ridiculizado en relacién a su trabajo

1

2

3

3. Le han ordenado realizar un trabajo que esta por debajo de su
nivel de competencia

o

-

N

4. Le han cambiado de realizar tareas de responsabilidad por
otras mas triviales o desagradables

5. Se han extendido rumores sobre usted

6. Ha sido ignorado, excluido o le han dejado de hablar

7. Le han insultado u ofendido con comentarios sobre usted, sus
actitudes o su vida privada

PR Rk R

8. Le han gritado o ha sido objeto de enfados espontaneos

oO| ©O |[Oo|Oo| ©

N N ININIDN

W| W [ W w| w

L E R

9. Ha sufrido conductas intimidatorias como ser apuntado con el
dedo, la invasién de su espacio personal, empujones, que no le
dejen pasar, etc.

o

N

w

IS

10. Ha visto detalles o indirectas de otros que le sugieran
abandonar su trabajo

11. Le han recordado continuamente sus errores y fallos

12. Ha sido ignorado o ha recibido una reaccion hostil cuando se
ha acercado a alguien

13. Ha recibido criticas persistentes sobre su trabajo y esfuerzo

14. Sus opiniones y puntos de vista han sido ignorados

15. Ha recibido bromas pesadas de gente con la que no se lleva
bien

16. Le han asignado tareas u objetivos inalcanzables

17. Ha recibido alegaciones en su contra

18. Ha sido excesivamente supervisado en su trabajo

oO|jlo|lo|] o ojlo|l o o| o

e I I B N

NININ|I DN [ NDNINDNIDN NN

WIW W Ww  wWwWw|l w w|l w

N S N N T R I A

19. Ha sido presionado para no reclamar algo a lo que tiene
derecho (p. Ej., baja temporal por enfermedad, vacaciones,
dietas, etc.)

o

|

N

w

SN

20. Ha sido objeto de numerosas tomaduras de pelo y
sarcasmos

21. Ha sido expuesto a una excesiva carga de trabajo

22. Ha recibido amenazas de violencia o abusos fisicos

23. Se ha sentido acosado sexualmente en su lugar de trabajo

oO|lo|o| O

e

NININIDN

Wl W w| w

S S




Anexo 3. Consentimiento informado.

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacidn: Mobbing v Satisfaccién Laboral en trabajadores de dos
Unidades de Gestién Educativa Local, Ancash 2024,

Investigadores: Eustaguio Riccer, Angie Bonild y Zapata Huaman, Arianne Jennifer
Propdsito del estudio

Le invitamoz a participar en la investigacidn titulada “Mobbing v Satisfaccidn
Laboral en trabajadores de dos Unidades de Gestidn Educafiva Local, Ancash
2024°, cuyo objetivo es: Determinar la relacidn entre el Mobbing y Satisfaccidn
Laboral en trabajadores de dos Unidades de Gestion Educativa Local, Ancash 2024,
Esta investigacidn ez desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera
profesional de Psicologla o programa Proyecto de Investigacidn, de la Universidad
Cészar Vallejo del campus Chimbote, aprobado por la autoridad corespondiente de
la Universidad vy con el permiso de las dos instituciones Unidad de Gestidn
Educativa Local, del Santa y Casma.

Describir el impacto del problema de la investigacidn.
La Unidades de GestiSn Educativa Local es una entidad pdblica que viene

atravesando diversas problemdticas, entre ellas paralizaciones por exigencias de
mejoras salariales, denuncias por abuso de autoridad, problemas decorrupcidn de
funciomarios, estas situaciones vienen afectando de manera significativa las
relaciones interpersonales, &l desempefo v satisfaccion de los trabajadores y esto a
su vez tiene una implicacidén indirecta en los usuarios que reciben el servicio por
parte de la entidad educativa.

Procadimianto

5i usted decide participar en la investigacidn se realizard lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1 Sea realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacidn titulada: "Maobbing v Salisfaccion
Laboral en trabajadores de dos Unidades de Gestidn Educativa Local, Ancash
20247,

Imll
Lo = ]
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Esta encuesta o entrevista tendrd un tiempo aproximado de 20 minutos y se
realizard en el ambiente de trabajo de las dos Unidades de Gestiébn Educativa
Local, del Santa y Casma.

2 Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando
un nimero de identificacién y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatonio a partir de los 18 afios

o%%* INVESTIGA
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Participacién voluntarlia [principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, ¥ su decisidn zerd respetada. Posterior a la aceptacidn no desea
continuar puede hacerlo sin ningln problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que MO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacidn. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Baneficlos (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de [a investigacidn. Mo recibird ningin beneficio econdmico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la zalud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
plblica.

Confldencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacidn que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no serd usada para ningdn otro propdsito fuera de la
investigacién. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y

pasado un tiempo determinado serdn eliminados convenientemeante.
Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con las Investigadoras
Eustaquio Riccer, Angie Bonild y Zapata Huaman, Aranne Jennifer de email:

aeustaquiori23@ucvvirtual.edu.pe y azapatahul4@ucvvirtual edu.pe y Docente
asesor Marlo Obed Alcdntara Obando email: gperaltag@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber laldo los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacién antes mencionada.

Mombre v apeldos: e
Lt eI T S
Firma: .

5%* INVESTIGA
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Anexo 4. Resultados de analisis de consistencia interna

Evidencias de validez y confiabilidad de la muestra piloto

Descripcion de la tabla 1: En la presente tabla se observa la escala de satisfaccion
con el trabajo, en su Unica dimension con los valores IFH y el Alfa de Cronbach.

Correspondiente a 5 items.

Tabla.

indices de homogeneidad y consistencia interna de la Escala de satisfaccion con el
trabajo (SWWS) - (n=16)

Item IHF a
SWWS 1 .50
SWWS 2 .20
Unidimensional SWWS 3 .86 .75
SWWS 4 .69
SWWS 5 .66

Descripcién de la tabla 2: En la presente tabla se observan los valores IHF y de Alfa

de Cronbach de los dos de tres factores del cuestionario.

Tabla.

indices de homogeneidad y consistencia interna Cuestionario de Conducta Negativa
revisado (NAQ-R) (n=16)

Factor Item IHF a

SL1 31
SL2 .40
SL3 .50
SL4 42
SL5 .40
SL6 A7
SL7 .00
SL 8 57
SL9 .30
SL 10 74

NAQ -R SL 11 .70
SL12 -,02 .80
SL 13 .59
SL 14 74

SL 15 M2



SL 16
SL 17
SL 18
SL 19
SL 20
SL21
SL 22
SL 23

.03
74
.00
.16
.00
.81
.00
.00




Anexo 5. Informe de revision de proyecto de investigacion del comité de ética

ﬁ Universidad César Vallejo

Informe de revisién de proyectos de investigacién del Comité de Etica en
Investigacion de Escuela Profesional de Psicologia

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Imvestigacion de Ia Escuela Profesional de Psicologia. deja
constancia que el proyecto de investigacida titulado “Mobbing y Satisfaccion Laboral en trabajadores de dos
Unsdades de Gestion Educativa Local, Ancash 20247, presentxlo por os sutores Eustagquio Riccer, Angie
Bonilg, y Zapata Husmdn, Arianne Jennifer, ha pasado una revision expedita por Mori Sénchez Maria del Pilar,
y de acverdo a la comunicacion remitida el 20 de marzo por correo electrinico, se determina que la continuidad
para la ejecucion del proyecto de mvestigacson cuenta con un dictamen:

( X)favorable (Jobservado ( desfavorable.

Lima, 10 de abril del 2024

Nombres y apellides Cargo DNIN® Firma
Man Sanchez Maria dat Pilar Presidente 10621155 i?-’
/¢
Guzman Rodriguez Natzlia Mawla Miembro 1 41916579
Sitea Thvara Alvaro Miembio 2 10204586




Anexo 6. Autorizacién para el desarrollo del proyecto de investigacion

Solicitud de autorizacion para relizar la investigacion

N\

Solicitud de autorizacién para realizar la investigacion en
institucion

Nuevo Chirnbole, 11 de junio de 2024

Senora:

Saldana T4vara Romy

DIRECTORA

Unidad de Gestién Educativa Local - SANTA

Freserile, -

Es grato dirigirme a usted para saludarlo, y a la vez manifestarle que dentro
de mi formacién académica en ia experiencia curricular de investigacion del XI ciclo,
se contempla la realizacién de una Investigacion con fines netamente académicos
/de obtencion de mi titulo profesional al finalizar mi carrera.

En tal sentido, considerando |a relevancia de su organizacion, solicito su
colaboracion. para que pueda realizar mi investigacion en su representada y
obtener la informacion necesaria para poder desarroliar la investigacion titulada:
“Mobbing y Satisfaccion Laboral en trabajadores de dos Unidades de Gestion
Educativa Local, Ancash 2024".

En dicha investigacion me comprometo a mantener en reserva el nombre o
cuaiquicr distintive de 1a empresa. salvo GQUE Se Crea a bicn 3u socializacidn.

e

Se adjunta la carta de autorizacién de uso de informacién en caso que se
considere |a aceptacion de esta solicitud para ser llenada por el representante de

la empresa.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formacién
profesional, hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial

consideracion.

Atentamente,

w4 L4

Zapdta Hyagfan Arianne Jennifer Eustaquio Riccer Angie Bonilg
I: 70202389 DNI: 70151731




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Solicitud de autorizacién para realizar la investigacion en una
institucion

Casma, 06 de junio de 2024

Sefor:

Flores Blas Marco Antonio

DIRECTOR

Unidad de Gestion Educativa Local - Casma

Presente. -

Es grato dirigirme a usted para saludarlo, y a la vez manifestarle que dentro
de mi formacién académica en la experiencia curricular de investigacion del Xl ciclo,

~amwan-_ S€ cOntempla Iz realizacion de una investigacién con fines netamente académicos

o
N\

/»’,‘;’/—\‘ff\;\_ /de obtencién de mi titulo profesional al finalizar mi carrera.
( V)

I : g . o :
/) En tal sentido, considerando la relevancia de su organizacion, solicito su

¥/ colaboracién, para que pueda realizar mi investigacion en su representada y

obtener la informacién necesaria para poder desarrollar la investigacion titulada:
“Mobbing y Satisfaccién Laboral en trabajadores de dos Unidades de Geslién
Educativa Local, Ancash 2024".

En dicha investigacién me comprometo a mantener en reserva el nombre o
cualquier distintivo de la empresa, salvo que se crea a bien su socializacién.

Se adjunta la carta de autorizacion de uso de informacion en caso que se
considere la aceptacion de esta solicitud para ser llenada por el representante de
la empresa.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formacién
profesional, hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial
consideracion.

Atentamente,

Zafata Juatman Arianne Jennifer Eustaqufo Ric¢er Angie Bonild
DNI: 70202389 NI: 70151731




Autorizaciéon de uso de informacion

Yo, Romy Saldafia Tavara, Identificado con DNI
calidad de Directora de la Unidad Gestion Educativa Loca! - S/-\NTAA con RU.C
N*.2009513C2€.7........ . ubicada en Av. Alcatraces s/n, Chimbole 02712,
Nuevo Chimbote.

OTORGO LA AUTORIZACION,

Alas senoritas, Zapata Huaman Arianne Jennifer [dentificado con DNI N° 70202389
y Eustaquio Riccer Angie Bonilu identificado con DN N°70151731, alumnas de la
camera Profecional 4o Peicolegla pare quo wtllice te sigulente informacion;, gue
| constara de los resultados de la evaluacion que se realizé al personal que labora en
) ) 18 Unidad de Gestion Educativa Local SANTA, los resultados serviran para fines
. Investigativos y academicos, con la finalidad de que pueda desarrollar su tesis para
optar el Titulo Profesional de Psicologia.

Indicar si el Representante que autoriza la informacién de la empresa, solicita

rman

mantener el nombre 0 cuzlquier distintivo de l2 empreca en reserve, marcando con
una “X" la opcion seleccionada.

() Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
() Mencionar el nombre de la empresa.

o'del Representante Legal
Safc?a’?t-‘ggfﬁv'a’fa Romy
DNI: 328093

~X
AY)

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carla y en el Trabajo de
Investigacion de la Tesis son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de
datos. ei Estuciante seré sometico a) inicio del procedimiento disciplinario
correspondiente; asimismo, asumird toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, otorgante de informacién, pueda ejecutar.

Zapala Hugrhan Arlanne Jennifer

Angie Bonilu
DNI: 70202389

DNI: 70151731
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AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION

Yo, Marco Antonio Flores Blas, Identificado con DNI =4 e vinnmeceeene
calidad de Director de la Unidad Gestién Educativa Local de Casma, con R.U.C

Ne.Z O HH O 2§ % 59 ubicada en Av. Magdalena Mz. B Lt. 10 - Frente a [a
Plaza, Au. Panamericana Nte., Casma.

OTORGO LA AUTORIZACION,

A las sefioritas, Zapata Huaman Arianne Jennifer identificado con DNI N° 70202389
y Eustaquio Riccer Angie Bonilu identificado con DNI N°70151731, alumnas de la
carrera Profesional de Psicologia para que utilice la siguiente informacion, que
constara de los resultados de la evaluacion que se realiz6 al personal que labora en
la Unidad de Gestion Educativa Casma, los resultados serviran para fines
investigativos y académicos, con |a finalidad de que pueda desarrollar su tesis para
optar el Titulo Profesional de Psicologia.

Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la empresa, salicita
mantener el nombre o cualquier distintivo de la empresa en reserva, marcando con

una “X" la opcion seleccionada.

() Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
() Mencionar el nombre de la empresa.

A
fos & CYORDEUG{[.C‘SSA!‘S

Firma y sello’del Representante Legal
Flores Blas Marco Antonio

DN > 253 4G4 >

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de
Investigacion de la Tesis son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de
datos, el Estudiante sera sometido al inicio del procedimiento disciplinario
correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, otorgante de informacion, pueda ejecutar.

o, L

Zapata Hughén Arianne Jennifer Fustaquié Riccer Angie Bonilu
NI: 70202389 DNI: 70151731




Solicitud de permiso para aplicacion de instrumentos

Eﬂ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Chimbote, 13 de marzo de 2024

CARTA N°037 - 24/D.Ps-UCV-CH

Mg. Marco Antonio Flores Blas
Director

Unidad de Gestién Educativa Local - Casma

Presente. -

De ml especial consideracion:

Es grato poder expresarle nuestros saludos a nombre de la Universidad César Vallejo de Chimbote y
desearie todo tipo de éxitos en su gestion al frente de su representada.

La Escuela de Psicologia ha previste en su Plan de Estudios que en el Xl ciclo se desarrolle la experiencia curricular
denominado desarrolio del proyecto de investigacién, que estard bajo la responsabilidad de! docente Mg.
Gutember Viligran Peralta Eugenio, cuya actividad implica en aplicar un cuestionario sobre el tema de
investigacidn: "Mobbing y Satisfaccion Laboral en trabajadores de dos Unidades de Gestidn Educativa Local, Ancash
2024.". Dirigido a los trabajadores de la institucidn que representa, !o cual estamos seguros contribuirdn a la

consolidacion del aprendizaje de nuestros estudiantes, y al mismo tiempo a enriquecer |3 calidad de vida de su
comunidad, en la mejora de la salud fisica y mental.

Por esta razén, es nuestro Interés solicitarle el permiso para que nuestros estudiantes logren realzar dicha
actividad de la distinguida institucién que usted dirige.

Cabe destacar que fa informacion serd resguardada bajo confidencialidad y ética profesional.
Sin otro particular por el momento, le reitero las muestras de mi especial consideracién.

Atentamente,

Dra. lveth Mariela Flores Flores
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Campus Chimbote

Se adjunta data de los estudiantes:

- Eustaquio Riccer, Angie Bonilu - 927874670
- Zapata Huaman, Arianne Jennifer — 912932285
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sarle nuestros saludos 2 nombre de |a Universidad César Valisjo de Chimbate y
su gestidn al frente de su representada,
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Anexo 7. Ficha técnica de los instrumentos

Variable Mobbing.

Nombre de la Prueba

Cuestionario de Conducta Negativa revisado (NAQ-R)

Autores

David Gonzales Trijueque y José Luis Grafia Gomez

Afo de creacion

2009

Nivel de confiabilidad

Tiene una elevada estabilidad interna y fiabilidad (0,93),
mostrando correlaciones tedricamente esperables con

niveles de psicopatologia.

Finalidad

Este instrumento es disefiado para medir la exposicion

del acoso psicoldgico en el lugar de trabajo.

Duracién de la prueba

10 minutos aproximadamente.

Ambito de aplicacion

Aplicacién en el ambito laboral

Factores

FACTOR | 1,2,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,17
y 19.

FACTOR I 3,4,16,18,19y 21

22y 23

FACTOR I




Variable Satisfaccién laboral

Nombre de la Prueba

Escala de satisfaccion con el trabajo (SWWS)

Autores

Merino et al. (2021)

Afo de creacion

2021

Nivel de confiabilidad

La validez interna, convergente y de constructo se analizd
al igual con la confiabilidad y la invarianza respecto al
sexo. Se evidencio que la escala presente evidencia de
validez y confiabilidad para el ambito laboral, y ayuda

debido que es una escala corta y unidimensional.

Finalidad

Saber el grado de satisfaccion laboral de los

trabajadores

Duracién de la prueba

5 minutos aproximadamente.

Ambito de aplicacion

Aplicacion en el &mbito laboral

Factor

Unidimensional




Anexo 8. Instrumentos de libre acceso

Variable 1.

B Dia|net Buscar Revistas Tesis Congresos T

Adaptacion psicométrica de una version espafiola del cuestionario de conductas
negativas revisado (NAQ-R)

David Gonzalez- Trijueque 2 ; José Luis Grata Gomez [']

[1] Universidad Compiutense de Madrid @
2 Tribunal Superior de Justicia de Madrid @

Localizacién: Psicopatologia Clinica Legal y Forense, ISSN 1576-9941, Vol 13, N°

0 1, 2013, it
Idioma: espafiol

Texto completo (par)
Dialnet Métricas: 2 Citas

Resumen

Espafol

El objetivo del presente estudio fue analizar las propiedades psicométicas del Cuestionario de Conductas Negativas — Revisado (NAQ- B Dlal net ,M
R) (Einarsen. Hoel y Notelaers, 2009). un instrumento disefiado para medir la exposicidn al acoso psicoldgico en el lugar de trabajo,

usando una muestra de estudio de 2 851 rabajadores (44.6% hombres. 55 4% mujeres) Este cuestionario, ampliamente utiizado en

multitud de estudios sobre ef acoso en el trabajo, constituye una de las técnicas de auto-informe més avalada para la medicion I Focebook

especifica de tres tipos de acoso: el personal, el laboral y el fisico

W Twitter
Los resultados obtenidos indican qu el NAQ-R tiene una elevada estabilidad interna y fiabilidad (0,93). mostrando coreiaciones

teoricamente esperables con niveles de psicopatologia clinica e indicadores de burmout, 1o que proporciona apoyo sobre su validez de
constructo. E andlisis factonal exploratorio mostro una solucién de tres factores, tal y como sucede en ia version original, que expica el

©) Sugerencia / Emata
54% de la vananza total

En definitiva I3 version espafiols del NAQ-R permite evaluar con las suficientes garantias psicomélricas. diferentes pos de coso en el
lugar de trabajo

English

The main aim of this study was to analyze the psychometric properties of the Negative Acts Questionnaire — Revised (NAQ-R) (Einarsen.
Hoel, & Notelaers, 2009). an instrument designed to measure exposure to workpiace bullying, using a large sample of workers (N =
2861 44 6% male, 55.4% female). This questionnaire, which has been used extensively in many studies of workpli ullying, is one of

the most valid seif-report fechniques to assess three types of bullying: personal bullying. work-retated bullying and physically intimidating
forms of bullying

LINK: https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6380082

Variable 2.

MURCIA

Anales de Psicologia / Annals of Psychology

ISSN electronico: 1695-2294
Actual Archivos Acerca de

Escala de Satisfaccion con la Vida (SWLS) adaptada al trabajo:

propiedades psicométricas de la Escala con la Satisfaccion con el Trabajo
(SWWS)

Idioma

M?* Dolores Merino

Jesus Privado Zamorano

Bacta Mucede

Enviar un articula

LINK: https://revistas.um.es/analesps/article/view/430801



https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6380082
https://revistas.um.es/analesps/article/view/430801

Anexo 9. Reporte del Concytec

URL:https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatoslInvestigador.do?id i
nvestigador=356747

Ficha CTI Vitae

EUSTAQUIO RICCER ANGIE BONILU

I ::él Fecha de dltima actualizacién: 22-09-2023

Conducta
Responable an
Ivestigacion

ORCID

© 0000-0003-1157-9882 Fecha: 22/09/2023


https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=356747
https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=356747

URL:https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatoslInvestigador.do?id i
nvestigador=355696

Ficha CTI Vitae

| 55'@' Fecha de Gltima actualizacién: 17-09-2023

Conducta

Identificadores de Autor Responsable en

Web of Science ResearcheriD: Fecha: 17/09/2023


https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=355696
https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=355696

Anexo 10. Reporte de similitud en software Turnitin

Copia de MOBBING Y SATISFACCION LABORAL FINAL.docx

INFORME DE ORIGINALIDAD

18, 17« 4«

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES

TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

hdl.handle.net

Fuente de Internet

.

Sy

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

2]

Ay

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

]

Ay

revistas.um.es

Fuente de Internet

=

1w

revistas.intec.edu.do

a





