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Resumen 

La finalidad del estudio fue determinar la relación entre el Mobbing y Satisfacción 

Laboral en trabajadores de dos Unidades de Gestión Educativa Local en Ancash. Se 

usó una muestra de tipo censal la cual comprendía de 120 colaboradores varones y 

mujeres. Además, el estudio fue de tipo básica de diseño correlacional y para la 

recolección de datos se utilizó el Cuestionario de conductas negativas – revisado 

(NAQ-R) y la Escala de satisfacción con el trabajo (SWWS). Los resultados que se 

hallaron fue que no existió diferencia estadística según sexo y el tipo de contrato en 

las dimensiones acoso psicológico (t=.025), laboral (t=.415) y físico (t=.788). Sin 

embargo, la satisfacción laboral si presenta diferencia estadística (t=-2.574). La 

correlación fue negativa en el acoso psicológico y satisfacción laboral (r=-,270**), al 

igual que el acoso laboral (r=-,433**) y acoso físico (r=-,122). De igual manera, se 

realizó correlaciones de acuerdo a sexo y tipo de contrato, presentando una 

correlación ligera en el acoso físico y satisfacción laboral en las mujeres, además, no 

se observó correlación significativa en el tipo de contrato. Indicando que son las 

mujeres quienes presentan mayor acoso físico y se ve reflejado en el grado de 

satisfacción dentro de la organización. 

Palabras clave : Acoso laboral, satisfacción laboral, organización. 



ix 

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. 
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I. INTRODUCCIÓN

Hace tiempos atrás 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 satisfacción 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; Dávila et al., 2021). 

Abordar la satisfacción laboral genera interés en las empresas en sus diferentes 

áreas, 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 satisfacción laboral tiene un efecto positivo 

en los resultados de las organizaciones. También, las empresas que tienen a sus 

trabajadores satisfechos suelen tener mejor producción 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, Sánchez et al. (2017) en España sostiene que 

existe un nivel medio de satisfacción 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 satisfacción en sus empleados. De igual manera, en Colombia Sánchez y García 

(2017) se observó que los colaboradores no se sienten tan satisfechos, por motivos 

en su sueldo y las oportunidades para crecer profesionalmente. 

En el ámbito nacional, en Perú un estudio sobre satisfacción 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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señalan Córdova y Arévalo (2018) en Tarapoto, la satisfacción laboral en el área 

administrativa de su organización presenta niveles regulares por lo cual se sienten 

satisfechos regularmente a causa que existe una gestión laboral adecuada. 

Por otro lado, respecto al mobbing, en el Perú de acuerdo a la Superintendencia 

Nacional de Fiscalización Laboral (SUNAFIL, 2021) durante la época del covid-19 se 

pudo conocer que hubo 939 denuncias, en el año 2020 se reportó 780 denuncias 

donde el mes de septiembre fue la que tuvo más denuncias con 102 reportes. 

También, en el Perú durante el 2021 se reportó 434 000 juicios laborales, además, 

los datos muestran que las causas pueden llegan ser externas como internas (Vinatea 

y Toyama, 2022). 

Loayza y Posada (2016) señala que las mujeres y hombres en base a su sexo y su 

puesto de trabajo pueden verse más expuestos o indefenso a prácticas arraigadas y 

que sean normalizado. Además, es de conocimiento que el acoso y abuso de parte 

de los superiores llega afectar el bienestar y la satisfacción de los subordinados 

(López-Cabarcos et al., 2010). 

En síntesis, es importante estudiar esta problemática, y a la ves estudiar la 

satisfacción laboral como el hostigamiento psicológico, debido que existen pocos 

estudios que vean la relación entre ambas variables (Muñoz et al., 2018). En ese 

sentido La Unidad de Gestión Educativa Local es una entidad pública que viene 

atravesando diversas problemáticas, entre ellas paralizaciones por exigencias de 

mejoras salariales, denuncias por abuso de autoridad, problemas de corrupción de 

funcionarios, entre otros. 

Después de lo expuesto anteriormente se plantea lo siguiente: ¿Cómo se relaciona el 

Mobbing y Satisfacción Laboral en trabajadores de dos Unidades de Gestión 

Educativa Local, Ancash 2024? 

La investigación se justifica desde un enfoque teórico; generando información 

relevante sobre mobbing y satisfacción laboral en una entidad pública donde la 

población tiene características particulares y donde no se han encontrado estudios 
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locales, de esta manera la comunidad científica podrá profundizar con nuevos 

estudios en contextos públicosy privados; por otro lado, desde una justificación social, 

los datos obtenidos permite saber la realidad actual de la entidad y cómo es la 

asociación de las variables y el grado en la que se encuentran, de esta manera se 

podrá conocer también los posibles factores que están interviniendo y afectado 

negativamente sobre el personal y la institución. También se justifica desde una 

perspectiva práctica, 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 insatisfacción laboral. Desde una 

perspectiva metodológica se justifica a causa que se emplea herramientas 

estadísticas que brindaran hallar los objetivos del estudio, además, de emplear 

instrumentos confiables y correctamente validados en la realidad peruana. 

Respecto a los objetivos de la investigación se planteó como objetivo general: 

Determinar la relación entre el Mobbing y Satisfacción Laboral en trabajadores de dos 

Unidades de Gestión Educativa Local, Ancash 2024. En cuanto a los específicos 

fueron: Determinar las diferencias según sexo y tipo de contrato del Mobbing y 

Satisfacción laboral; y Determinar las correlaciones según sexo y tipo de contrato del 

Mobbing y Satisfacción laboral en la muestra total en trabajadores de dos Unidades 

de Gestión Educativa Local, Ancash 2024. 

Se formuló la hipótesis general: H1 Existe relación entre el Mobbing y Satisfacción 

Laboral en trabajadores de dos Unidades de Gestión Educativa Local, Ancash 2024. 

Ho: No existe relación entre el Mobbing y Satisfacción Laboral en trabajadores de dos 

Unidades de Gestión Educativa Local, Ancash 2024. 



4 

II. MARCO TEÓRICO

Desde otro apartado, se realizó la búsqueda de antecedentes que contengan las 

mismas variables de estudio y/o aquellas que sean afines, la búsqueda se realizó 

teniendo en cuenta contextos internacionales y nacionales en diversas bibliotecas 

digitales y repositorios de universidades. 

En México López y Muñoz (2018) desarrollaron una investigación referida a la relación 

entre el mobbing y la satisfacción laboral en 248 educadores. Obteniéndose como 

resultados qué cuando los niveles de satisfacción laboral son altos, tenderá a 

disminuir o presentar menor riesgo de mobbing en la entidad, en ese sentido se 

encontró una asociación significativa entre ambas variables, para evidenciar y 

comprobar la hipótesis de investigación utilizaron la prueba chi- cuadrado donde 

encontraron los siguientes resultados:α =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 

hipótesis nula es rechazada y la alternativa aceptada, en ese sentido se afirma que 

en la institución cuando se percibe un mayor riesgo de mobbing la satisfacción laboral 

es menor. 

Vesile y Aytolan (2019) realizaron una investigación en Chipre donde establecieron la 

relación entre mobbing y satisfacción laboral en trabajadores de salud, de la misma 

manera la muestra estuvo compuesta por 379 personas. Se utilizó el coeficiente de 

correlación de Rho de Sperman y los resultados y conclusiones fueron los siguientes; 

se encontró relación negativa e inversa entre el mobbing y las dimensiones de 

satisfacción laboral (reconocimiento extrínseco y supervisión) lo cual concluyen que 

el cuándo existe mobbing la satisfacción laboral disminuye, estos resultados 

establecen que cuando la gente percibe que en su entidadaumenta el acoso laboral 

el reconocimiento, la supervisión efectiva que puedan recibir los trabajadores 

disminuye. Finalmente, consideran importante reconocer y trabajar esta problemática 

en la entidad de salud a fin de mejorar. 

Muñoz y López (2018) estudiaron el vínculo entre el Mobbing y satisfacción laboral en 

una población docente en Instituciones de Educación Superiores del centro de 

México, donde su finalidad fue hallar la existencia de dependencia entre ambas 
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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, estigmatización y rechazo en 

las empresas sociales y la escala multidimensional de satisfacción laboral docente 

EMSLD. Se encontró que existe dependencia entre la satisfacción laboral y el 

Mobbing. Se llegó a la conclusión que a más satisfacción en el trabajo existirá un 

menor riesgo de acoso laboral, y a mayor hostigamiento la satisfacción de los 

trabajadores será menor. 

Chicaiza y Serrano (2022) su estudio busco revisar el Mobbing y satisfacción laboral 

en colaboradores del SUTMAR en Ecuador, la población fue de 120 colaboradores, 

de 22 a 60 años. Los autores usaron un diseño transversal, descriptivo y correlacional. 

La recolección de datos se obtuvo mediante el cuestionario de estrategias de acoso 

laboral LIPT60 y la escala de satisfacción laboral SL-ARG. Cómo resultado se 

identificó que no existe relación entre las variables de estudio, presentado valores de 

(r= -,098; p<.05), lo cual indica que no se presenta correlación en las variables de 

estudio. Se concluye que el Mobbing es la causa que determina la satisfacción laboral 

y no es un efecto para el bienestar en el trabajo. 

A nivel nacional; Alvarado (2021) investigaron en Chiclayo la relación entre el mobbing 

y satisfacción laboral en trabajadores de una empresa, la muestra estuvo constituida 

por 79 trabajadores, los resultados encontrados mostraron un valor que indica 

correlación negativa en un grado muy débil (rho = 0.019), con lo cual se concluye 

que existe relación inversa entre el Mobbing y la satisfacción laboral, sin embargo, la 

relación es tan débil que es como no se diera esta asociación ya que el mobbing tiene 

bajo nivel de impacto en la satisfacción de los trabajadores. 

Castro y Flores (2023) tuvieron como finalidad determinar la relación entre las 

variables mobbing y satisfacción laboral en trabajadores de una empresa de carácter 

farmacológica en la ciudad de Lima. Metodología descriptiva correlacional y de diseño 

no experimental. La población 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 satisfacción laboral. Los resultados se dieron mediante el Rho de 
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Sperman obteniendo relación significativa inversa (r= -.428), donde a mayor mobbing 

menor será el grado de satisfacción laboral. 

Terrones (2017) busco determinar el vínculo entre el Mobbing y satisfacción laboral 

en personal que trabajan como tele operadores de Call center, en la ciudad de Lima. 

La población fue de 1938 colaboradores y la muestra de 321 trabajadores. De enfoque 

cuantitativo, descriptivo correlacional y de diseño no experimental. Se usó en 

cuestionario HPL-Hostigamiento y la escala de satisfacción laboral SL-SPC de Palma. 

Se evidencio en los resultados que existe relación inversa moderadamente baja 

mediante el Rho de Spearman (-0,484) en la variable Mobbing sobre la variable 

satisfacción laboral. Entendiéndose que a más mobbing tenga el colaborador menor 

será su grado de satisfacción 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 investigación buscaron establecer la 

relación entre el Mobbing y satisfacción laboral en trabajadores de un instituto militar 

en la ciudad del Callao. Para su estudio usaron un diseño no experimental, 

correlacional. Usaron la escala de Mobbing y cuestionario de SL-ARG. Emplearon un 

muestreo no probabilístico junto a una muestra de 342 colaboradores de ambos sexos 

entre los 20 y 65 años. Los resultados mostraron que existe correlación 

estadísticamente significativa en las variables, con un pequeño efecto (r=-1480; 

p<001, r2=.230). No se presentó diferencias importantes en cuanto al mobbing de 

acuerdo al sexo, no obstante, las mujeres presentan mejor satisfacción laboral que 

los hombres. Se concluyó que a mayor mobbing en el trabajador menor satisfecho 

estará en su trabajo. 

Por otro lado, luego de haber mencionado los antecedentes de la investigación es 

necesario describir los conceptos teóricos sobre la variable Mobbing, por lo cual, el 

mobbing ha definido como una manera de ejercer violencia psicológica en el ambiente 

laboral y se manifiesta mediante diferentes conductas que se generan de manera 

intencional, sistemática y durante un tiempo determinado (Leymann, 1996; Martín- 

Daza et al., 1998). 
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El acoso psicológico se ha frecuentado en un problema psicosocial y de gran interés 

a escala mundial en el contexto laboral (Einarsen, et al., 2011). Durante los años 

ochenta se inició las investigaciones sobre el acoso psicológico en las organizaciones, 

problema que se conoce como Mobbing (Einarsen, 2000). El acoso de aspecto 

psicológico en las organizaciones se considera como un estresor relevante a los que 

se enfrenta un individuo durante su estadía laboral (Moreno-Jiménez y Rodríguez 

Muñoz, 2006). 

Los estudios realizados en referencia al Mobbing se han direccionado a saber los 

factores de riesgo psicológico y social que se relacionan con el crecimiento de 

conductas en la organización, así como saber cuáles son las consecuencias que 

repercute en la salud del colaborador que es acosado, concluyendo que el acoso 

dentro de la organización es un problema con diferentes causales los cuales pueden 

ser: diferentes estilos de liderazgo, clima organizacional, gestiones de resolución 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 fóbicos, síntomas postraumáticos, entre otros, cómo 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 teórico de Piñuel (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 psicológicos 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 víctimay la intención 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 psicológico laboral, 

hostigamiento, persecución psicológica, entre otros, sin embargo, cualquiera sea la 

denominación, el objetivo siempre será el mismo agredir a una persona en el trabajo 

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

Piñuel (2002) refiere que el accionar del acosador y su víctima y donde pone en 
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manifiesto el perfil de cada uno de ellos y poniendo énfasis en las consecuenciasy 

síntomas que podría presentar la víctima desde el punto de vista psicofísico. La otra 

perspectiva tiene que ver con la psicología social, donde Hirigoyen (2001) resalta que 

la atribución 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 víctima. 

Considerando otro enfoque, se describe al enfoque filosófico 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 

autonomía de todo trabajador (Raz, 1986). Desde el enfoque y perspectiva de la 

felicidad, el acosado experimenta sentimientos de tristeza, ira, miedo, frustración de 

no poder hacer mucho para defenderse (Parra, 2011). Finalmente, el abusador carece 

de empatía, se muestra poco sensible hacia sus compañeros 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 

psicológico en la persona que se encuentra en una empresa y se presentade diversas 

maneras; como vulnerando su pasividad de la víctima, minimizando su desarrollo 

laboral y aprovechándose muchas veces de sus necesidades económicas 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, según las víctimas la exposición a 

lugares públicos en la web genera un gran impacto en las víctimas (Vveinhardt y 

Deikus, 2022; Kekşen y Cemaloğlu, 2023) 

Se considera que el mobbing en una organización se puede dar en las siguientes 

posiciones jerárquicas; de superior a subordinado, esto es considerado como 

mobbing descendente, a nivel horizontal que se da entre pares es decir compañeros 

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) 
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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 aparición 

de algún incidente crítico; en esta etapa aparecen las primeras señales de acoso por 

parte del acosador, sin embargo, la víctima piensa que es algo pasajero y que no 

tiene mayor relevancia, inclusive en esta fase se puede cuestionar que quizás hay un 

grado de culpabilidad por parte de la víctima. La segunda etapa tiene que ver con la 

persecución sistemática, acá aumenta la intensidad del acoso por el victimario, se 

experimenta miedo ante la intimidación yla hostilidad por parte de la víctima, así como 

también miedo ante las amenazas ante la seguridad laboral. 

La tercera fase es la intervención de los superiores, en esta etapa se busca el soporte 

y protección de los líderes de la empresa, se espera que ante las quejas de las 

personas afectadas accionen en contra de los acosadores ya que acá hay brotes 

depresivos, frustración y afectación psicológica importante. La última 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 líderes de una empresa, la víctima termina renunciando a su trabajo para 

salvaguardar su integridad emocional. 

Respecto a la segunda variable, la satisfacción laboral, es uno de los constructos que 

más investigación ha generado en el campo de la Psicología del Trabajo y de las 

Organizaciones (Kinicki et al., 2002; Rafferty y Griffin, 2009) y sigue siendo un campo 

de actualidad (Ilies et al., 2019; Lu et al., 2019; Wood et al., 2021) y es que las 

investigaciones que indican que las personas están más satisfechas con su trabajo 

con menos rotación (Lambert et al., 2001; Ramlawati et al., 2020; Schwepker, 2001), 

más compromiso organizativo (Mañas et al., 2007; Ngirande, 2021; Schwepker, 

2001). 

Además, dado que la mayor parte de nuestro tiempo lo pasamos trabajando, es lógico 

que la satisfacción laboral influya en los niveles globales de satisfacción afectando 

tanto al bienestar subjetivo (Bowling et al., 2010; Gurková et al., 2013; Jarosova et al. 

al., 2016). 
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En general, hay acuerdo en considerar la satisfacción laboral como el grado de 

bienestar que el individuo experimenta en su trabajo (Gamboa et al., 2007; Mañas et 

al., 2007; Rafferty y Griffin, 2009). Al igual que ocurre con el bienestar subjetivo, en la 

satisfacción laboral existen elementos emocionales (cómo 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 algún criterio externo) (Hulin y Judge, 

2003). 

Ambos componentes, aunque relacionados, son diferentes y no están 

necesariamente asociados a las mismas variables (Spector,1997). Por otro lado, 

Castellanos (2010) define a la satisfacción laboral como la respuesta psicológica de 

una persona que cumple un rol, o una función en una organización, es esa visiónacerca 

de su ambiente de trabajo y que puede generar satisfacción o insatisfacciónde la 

misma manera esto puede presentar una valoración en el desempeño del trabajador. 

Por otro lado, el trabajo le permite a una persona sentirse satisfecho a nivel socio 

laboral. De la misma manera el líder empresarial es un factor clave y determinante 

para hacer cumplir este sentimiento positivo en los trabajadores a través de la forma 

de gestionar la organización. Robbins y Judge (2013) precisan que son sentimientos 

de satisfacción hacia un trabajo y los miembros que la componen, en ella valoran 

diversos atributos ofrecidos por la organización que van a permitir ese sentimiento del 

trabajador consu empresa. 

Teóricamente se tiene a Herzberg (citado en Whetten y Cameron 2016) con su teoría 

de los dos factores en la cual consideró factores de higiene, que es la valoración y 

sentimiento que experimentan los trabajadores de acuerdo con condiciones físicas, 

políticas y relaciones, por otro lado, consideró factores motivacionales; que está 

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

Otro de los aspectos importantes de la satisfacción en el trabajo tiene que ver con el 

perfil del individuo y el puesto que desempeña, cuando hay compatibilidad tendráun 

mejor desenvolvimiento ya que permitirá potenciar sus destrezas, en ese sentidopodrá 

será más eficiente, será mejor reconocido y posiblemente promovido. En esesentido 

hay una relación mutua y significativa entre satisfacción y productividad (Atalaya, 

1999). 
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Dentro de los efectos que tiene la satisfacción laboral en los trabajadores puede 

valorarse de dos posturas; cuando el trabajador percibe y experimenta que en su 

trabajo hay valoración hacia las personas, hay buenas condiciones y 

acompañamiento de los superiores habrá lealtad, confianza y satisfacción plena enlos 

empleados, lo contrario sucede con aquellos trabajadores que sienten insatisfacción, 

por lo tanto, se presentan altos niveles de rotación, ausentismo, impuntualidad y 

aumento en la tasas de errores (Chiavenato, 2004). 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

La investigación, es de tipo básica, a causa que comprende tener un conocimiento 

complejo mediante el entendimiento de aspectos de carácter básicos de las variables, 

acciones que son visibles o los vínculos que constituyen los eventos (Consejo 

Nacional de Ciencia, Tecnología e Innovación Tecnológica [CONCYTEC], 2018). 

De la misma manera, la investigación es correlacional simple, porque su finalidad está 

basada en explorar la relación entre dos variables a más, sin manipularlas, ni tener 

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

3.2 Variables y operacionalización 

Variable 1: Mobbing 

Definición conceptual: Leymann (1996) consideran que el mobbing en una 

organización se realiza a través de las posiciones jerárquicas, donde son los 

superiores quien infligen acoso a sus colaboradores. 

Definición operacional: La evidencia empírica del instrumento se obtuvo por medio 

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

Indicadores: Sus indicadores comprenden: Humillación, acoso sexual, exclusión, 

intimidación, amenazas de violencia física, ofensas. 

Escala de medición: Escala ordinal. 

Variable 2: Satisfacción laboral 

Definición conceptual: Castellanos (2010) menciona que la SL es la respuesta 

psicológica de una persona que cumple un rol, o una función en una organización, es 

esa visión acerca de su ambiente de trabajo y que puede generar satisfacción o 

insatisfacción de la misma manera esto puede presentar una valoración en el 

desempeño del trabajador. 
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Definición operacional: El instrumento es la Escala de Satisfacción con el trabajo 

(SWWS) unidimensional, de escala tipo Likert. 

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

trabajo y expectativas laborales. 

Escala de medición: Ordinal. 

3.3 Población, muestra, muestreo 

3.3.1 Población: La población estuvo conformada por colaboradores de dos UGEL 

de Ancash en las diferentes áreas que cubre el personal. 

Criterios de inclusión: colaboradores de ambos sexos que sean mayores de 

edad, que presenten como mínimo educación básica regular, personal de 

servicio administrativo, de limpieza y de gerencia. Que presenten contrato por 

CAS u estabilidad laboral, mínimo de trabajo de 1 mes y, que deseen participar 

de manera voluntaria. 

Criterios de exclusión: 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 áreas laborales, las edades oscilaban entre los 21 a 65 

años, en total conformaban 120 colaboradores. 

3.3.3 Muestreo: Asimismo, se empleó una muestra de tipo censal, está se caracteriza 

cuando existe una población diminuta, siendo igual a la misma población (López y 

Fachelli, 2015). 

3.3.4 Unidad de análisis: Trabajadores de dos UGEL de Ancash. 
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3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Por otro lado, se usó la técnica de la encuesta para la recolección de datos, la cual 

se emplea para muchos desarrollos de investigación 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 estudió se empleó el cuestionario de 

conductas negativas – revisado (NAQ-R) creado por Einarsen et al. (2009) en 

Noruega, la finalidad del instrumento es medir el acoso psicológico 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 años 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, además, se realzó la confiabilidad 

por cada dimensión: acoso psicológico (.93), acoso laboral (.81) y acoso físico (.66). 

Posteriormente, se realizó la validez de constructo demostrando relaciones teóricas 

en base a los modelos propuesto, demostrando adecuada validez, asimismo, se 

realizó correlaciones de Pearson bivariadas entre el cuestionario NAQ-R y el BSI, 

evidenciando correlaciones positivas y significativas (p<0,001). Luego, se realizó el 

análisis 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 usó la rotación varimax presentado tres factores 

con un 54% de varianza total. 

Para la segunda variable se usó la Escala de satisfacción con el trabajo (SWWS), 

esta escala representa una adaptación de la escala de satisfacción con la vida 

(SWLS) de Diener en el año 1985, motivo por el cual se adaptó al contexto 

organizacional modificando la versión original y cambiando las palabras “vida” por 

“trabajo, para ello, se ejecutó una muestra de 199 colaboradores de diversos sectores 

con una edad promedio de 33 años, 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 usó se puede dar de manera grupal como individual. 

La confiablidad se realizó mediante la correlación biserial puntual en cada ítem y 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 discriminación interna en los 

cinco reactivos indicando ser muy alta sus valores. También, se realizó la validez 

interna mediante el Análisis factorial confirmatorio (AFC), mediante el modelo de 

máxima verosimilitud, obteniendo valores de: (chi cuadrado= 29.69, GFI=.94, CFI= 

.96, RMSEA= .10 y AIC= 69.690) demostrando tener valores altos, asimismo, se 

realizó la validez convergente mediante la correlación 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 solicitó el permiso correspondiente a la directora y/o jefe 

personal de la UGEL del Santa y Casma, luego de la aceptación para la aplicación de 

los instrumentos, se visitó cada oficina y se informó a cada participante sobre el objetivo 

de la aplicación y luego se les indico que deben de llenar sus datos correctamente y 

que procedan a firmar el consentimiento informado, luego del llenado de cada uno de 

los participantes, se procedió a verificar que no exista ningún dato incorrecto y/o 

faltante en los cuestionarios. 

3.6 Método de análisis de datos 

El método de análisis de datos se realizó mediante el software estadístico SPSS 

versión 27 que permitió realizar el análisis en base a tablas, gráficos y porcentajes de 

la información conseguida por las encuestas (Statistical Package for Social Sciences), 

los resultados se plasmaron en tablas y gráficos respetando lo que indican las normas 

APA. Además, se descartó los protocolos que no estén completos. 
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3.7 Aspectos éticos 

El principio fundamental es el cumplimiento del código de ética y sus artículos, que 

hace referencia a la honradez, integridad y franqueza, así como también está sujetos a 

las medidas disciplinarias. La recolección de los datos se dio de manera transparente 

y se informó a los sujetos sobre el objetivo del estudio. Así mismo se descarta ante la 

institución cualquier conflicto de intereses y algún fin económico. Ante ello, los autores 

Sánchez (2020), Garriga (2019) y Dragu (2018), menciona que los estudios científicos 

deben tener protocolos y lineamientos para poder garantizar la integridad de los 

sujetos de investigación, además, el bienestar de la persona debe estar por delante 

de toda finalidad. 
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IV. RESULTADOS

Respecto al análisis de diferencias del Mobbing y Satisfacción Laboral en base al tipo 

de contrato, se halló que no existe diferencia estadística significativa en las 

dimensiones acoso psicológica (t=.025), laboral (t=.415) y físico (t=.788). Sin 

embargo, la satisfacción laboral si presenta diferencia estadística (t=-2.574). 

Tabla 1. 

Diferencias según tipo de contrato en las variables Mobbing y Satisfacción Laboral 

(n=120) 

Variable Tipo de contrato N M DE t p 

Acoso psicológico 
Contratado 67 4.63 5.57 

.025 .980 
Nombrado 53 4.60 4.48 

Acoso laboral 
Contratado 67 2.33 2.78 

.415 .679 
Nombrado 53 2.13 2.29 

Acoso físico 
Contratado 67 .13 .46 

.788 .432 
Nombrado 53 .08 .33 

Satisfacción laboral 
Contratado 67 26.30 6.43 

-2.574 .011 
Nombrado 53 28.75 3.95 

Nota. N=número; M=media; DE=desviación estándar; p<0,5*; p<.01** 

En cuanto a las diferencias de acuerdo a sexo en las variables Mobbing y Satisfacción 

laboral, se identificó ausencia de diferencia estadística significativa, lo que representa 

que las puntuaciones son homogéneas entre hombres y mujeres. 

Tabla 2. 

Diferencias según sexo en las variables Mobbing y Satisfacción Laboral (n=120) 

Variable Sexo N M DE t p 

Acoso psicológico 
Mujer 65 5.03 5.72 

.967 .335 
Hombre 55 4.13 4.25 

Acoso laboral 
Mujer 65 2.32 2.64 

.376 .707 
Hombre 55 2.15 2.50 

Acoso físico 
Mujer 65 .09 .38 

-.469 .640 
Hombre 55 .13 .43 

Satisfacción laboral 
Mujer 65 26.82 5.56 

-1.213 .228 
Hombre 55 28.05 5.60 

Nota. N=número; M=media; DE=desviación estándar; p<0,5*; p<.01** 
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En la tabla 3 se presenta correlación negativa entre acoso psicológico y satisfacción 

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

Tabla 3. 

Correlación entre Mobbing y Satisfacción laboral (n=120) 

Variable M DE g α 1 2 3 4 

1. Acoso psicológico 4.62 5.10 1.52 .86 - 

2. Acoso laboral 2.24 2.57 1.28 .69 ,705** - 

3. Acoso físico .11 .41 3.90 .75 ,321** ,314** - 

4. Satisfacción laboral 27.38 5.59 -1.21 .87 -,270** -,433** -.122 - 

Nota. M= Media, DE= Desviación Estándar, g1= Asimetría; p<.01**, α= Alfa de Cronbach 

Por su parte, en la correlación por sexo, se observa ligeramente mayor grado de 

correlación en el acoso físico y satisfacción laboral en las mujeres (ver tabla 4). En la 

correlación según tipo de contrato, no hay diferencias en la magnitud de relación (ver 

tabla 5). 

Tabla 4. 

Correlación entre sexo en Mobbing y Satisfacción laboral (n=120) 

Variable 
1 2 3 4 

Hombres 

1. Acoso psicológico - ,768** ,344* -,277* 

2. Acoso laboral
Mujeres 

,676** - ,291* -,379** 

3. Acoso físico ,326** ,340** - .089

4. Satisfacción laboral -,259* -,475** -,336** -

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

Tabla 5. 

Correlación entre tipo de contrato en Mobbing y Satisfacción laboral (n=120) 

Variable 
1 2 3 4 

Nombrado 

1. Acoso psicológico - ,560** .150 -,334* 

2. Acoso laboral
Contratado 

,781** - .241 -,425** 

3. Acoso físico ,401** ,346** - .117

4. Satisfacción laboral -,257* -,445** -.189 -

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



19 

V. DISCUSIÓN

El presente estudio busco determinar la relación entre el Mobbing y satisfacción 

laboral en una muestra de 120 colaboradores de dos unidades de gestión local en la 

ciudad de Ancash. Por lo cual, se obtuvo los datos del estudio con la finalidad de su 

análisis. A continuación, se precisa a detallar la discusión en base a los objetivos 

propuestos. 

El primer objetivo específico planteado fue determinar las diferencias en base al tipo 

de contrato de acuerdo a las variables, se pudo evidenciar que no se presentaron 

diferencias estadísticas significativas; respecto a las diferencias de acuerdo a sexo, 

se observó ausencia estadística significativa, entendiéndose que no prevalece el sexo 

masculino ni el femenino por delante de cada uno. 

El estudio de Muñoz y López (2018) difiere de los resultados del presente estudio 

debido que encontró que los contratos temporales guarda relación con un menor nivel 

de satisfacción laboral, además, que este tipo de contrato suele reportar mayor índice 

de mobbing. La satisfacción laboral en las mujeres es de menor medida en 

comparación 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 

satisfacción 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 satisfacción laboral, donde el tipo de contrato que tenga el trabajador puede 

llevar a una insatisfacción laboral, esto mayormente se da en los varones quienes 

perciben que tener un contrato temporal es sinónimo de inferioridad en sus 

capacidades. 

Los datos obtenidos de la diferencia de acuerdo a sexo, se encontró 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. Rodríguez-Muñoz et al. (2010) también encontraron que son 

las mujeres más propensas a sufrir acoso laboral. Por otro lado, el autor Escartín et 
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al. (2012) difiere en los resultados del estudio, debido que encontró que existe 

diferencias en base al sexo en cuanto al mobbing. 

Estos datos se respaldan en el enfoque teórico de Herzberg (citado en Whetten y 

Cameron 2016) con su teoría de los dos factores en la cual consideró factores de 

higiene, que es la valoración y sentimiento que experimentan los trabajadores de 

acuerdo con condiciones físicas, políticas y relaciones, por otro lado, consideró 

factores motivacionales; que está ligado a las responsabilidades en el puesto de 

trabajo, desarrollo de carrera. Se debe entender que el mobbing es una forma de 

violencia psicológica que se desarrolla en el ambiente laboral y se manifiesta 

mediante diferentes comportamientos, estos se dan de manera sistemática y durante 

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

Los efectos que tiene la satisfacción laboral en los trabajadores puede valorarse de 

dos posturas; cuando el trabajador percibe y experimenta que en su trabajo hay 

valoración hacia las personas, hay buenas condiciones y acompañamiento de los 

superiores habrá lealtad, confianza y satisfacción plena enlos empleados, lo contrario 

sucede con aquellos trabajadores que sienten insatisfacción, por lo tanto, se 

presentan altos niveles de rotación, ausentismo, impuntualidad y aumento en la tasas 

de errores (Chiavenato, 2004). 

Como se ha descrito anteriormente, la satisfacción 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 políticas de seguridad y 

protección para los trabajadores en las empresas, además, 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 organización donde laboran, como consecuencia posiblemente no percibirán 

una adecuada satisfacción laboral, además, para muchos significa que su trabajo no 

es bien valorado, más aún si dentro del periodo laboral sufren acoso por parte de sus 

compañeros. 
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Respecto al segundo objetivo específico que fue determinar la correlación en cuanto 

a sexo y tipo de contrato; en primer lugar, se evidenció un ligero grado de correlación 

en la satisfacción laboral en las mujeres; en segundo lugar, no se observó 

correlaciones referidos al tipo de contrato. Los datos concuerdan con el estudio de 

Camus y Limachi (2023) respecto a la satisfacción laboral, debido que las mujeres 

presentaban mayor satisfacción en sus trabajos. Sin embargo, difieren con los 

estudios de Vesile y Aytolan (2019), Muñoz y López (2018) y Chicaiza y Serrano 

(2022). 

Loayza y Posada (2016) señala que las mujeres y hombres en base a su sexo y su 

puesto de trabajo pueden verse más expuestos o indefenso a prácticas arraigadas y 

que sean normalizado. Además, es de conocimiento que el acoso y abuso de parte 

de los superiores llega afectar el bienestar y la satisfacción de los subordinados 

(López-Cabarcos et al., 2010). 

Los resultados obtenidos se respaldan en base a datos estadísticos presentados por 

la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral (SUNAFIL, 2021) que preciso 

que durante la época del covid-19 se pudo conocer que hubo 939 denuncias, en el 

año 2020 se reportó 780 denuncias donde el mes de septiembre fue la que tuvo más 

denuncias con 102 reportes. También, en el Perú durante el 2021 se reportó 434 000 

juicios laborales, además, 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 jerárquicas, de superior a empleado, esto se entiende como mobbing 

descendente, también, se encuentra a nivel horizontal y este se da mediante los 

mismos niveles jerárquicos y, también se origina de manera ascendente que es el 

acosador de un menor nivel a uno con mayor posición jerárquica (Dutour et al., 2023; 

Leymann, 1996). 

Es también, relevante enfatizar lo que dice Leymann (1996) en como es el proceso 

que se da el mobbing, por lo cual hace hincapié en cuatro fases: La primera tiene que 

ver con la aparición de algún incidente crítico; en esta etapa aparecen las primeras 
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señales de acoso por parte del acosador, sin embargo, la víctima piensa que es algo 

pasajero y que no tiene mayor relevancia, inclusive en esta fase se puede cuestionar 

que quizás hay un grado de culpabilidad por parte de la víctima. Respecto a la 

segunda fase, es la persecución sistemática y tiene que ver con la intensidad del 

acoso por la víctima, y se a través de la intimidación, hostilidad, amenazas (Leymann, 

1996). 

Por otro lado, las limitaciones del estudio se dividen desde la limitación teórica la cual 

los enfoques teóricos de las variables mayormente se encuentran como definición 

más no un constructo que haya sido desarrollado. Las limitaciones estadísticas fueron 

el tamaño de la muestra y los tiempos que conllevo obtener todos estos, además, que 

por el mismo trabajo y poco tiempo que tuvieron para llenar los instrumentos puede 

que no todos hayan llenado a conciencia, pudiendo haber variables extrañas que 

contemplen un margen de error en los valores obtenidos. Otra limitación estadística 

fue que no se realizó un análisis de moderación. La limitación metodológica fue poder 

obtener instrumentos contemporáneos y adaptados a la realidad peruana, más aún 

en la variable mobbing que es un constructo más contemporáneo, y a su vez, la 

variable satisfacción laboral surgieron instrumentos de gran número de reactivos. 

De igual manera, el estudio también presenta aportes a la comunidad científica debido 

que se encontró que existe correlación por sexo ligeramente en las mujeres en la 

satisfacción laboral y acoso físico, pudiendo deberse a que las mujeres son las más 

vulneradas al hostigamiento laboral y por ello repercute en que tanto se siente 

satisfecha en su trabajo. Además, que no se presentó correlación de acuerdo al tipo 

de contrato en el personal de trabajo. En síntesis, estudiar las presentes variables y 

su problemática fue relevante, debido que existen pocas investigaciones que 

contemplen la relación entre dichos constructos teóricos. 
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VI. CONCLUSIONES

En las diferencias en base al tipo de contrato no se encontró diferencias estadísticas 

significativas, no obstante, si existe diferencia estadística en la satisfacción laboral. 

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

los valores homogéneos. 

Se evidenció correlación negativa entre las variables acoso psicológico y satisfacción 

laboral en los colaboradores de la investigación. 

Se halló correlación ligeramente mayor en el acoso físico y satisfacción laboral, en el 

sexo femenino de los sujetos de estudio. 

Se encontró que no existe diferencias significativas en la correlación de las variables 

en base al tipo de contrato de la muestra de investigación. 
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VII. RECOMENDACIONES

Se sugiere replicar estudios con una muestra más representativa para poder obtener 

resultados más precisos sobre las correlaciones entre las dimensiones, en especial 

énfasis en la dimensión acoso sexual de la variable mobbing. 

Se recomienda que la institución genere charlas Psicologicas relacionadas a las 

variables a tratar, con la finalidad de poder psicoeducar e intervenir en el mobbing y 

satisfacción laboral. Además, de gestionar un departamento psicológico dentro de la 

organización. 

Seguir con estudios correlacionales y añadir estudios comparativos en distintos 

contextos sociales y poblaciones, para evaluar la correlación del mobbing y 

satisfacción laboral. Considerar añadir una variable diferente que explique la relación 

de las variables, como puede ser el clima laboral, motivación, entre otras. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de las variables 

Variable 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

Mobbing 

Leymann 
(1996) 
consideran que 
el mobbing en 
una 
organización 
se puede dar 
en las 
siguientes 
posiciones 
jerárquicas; de 
superior  a 
subordinado, 
esto es 
considerado 
como mobbing 
descendente. 

La evidencia 
empírica se 
obtendrá por 
medio del 
cuestiona de 
Hostigamiento 
laboral,   que 
consta de  23 
ítems,  y  de 
escala   tipo 
Likert. 

Acoso psicológico 

Ocultar   datos 
importantes, 
humillaciones, 
rumores,  ignorar, 
intimidación, 
invasión    del 
espacio personal, 
criticas. 

Ordinal 

Acoso laboral 

Realizar trabajos 
por debajo de su 
nivel de 
conocimiento, 
tareas 
inalcanzables, 
supervisión en 
exceso, presión 

Ordinal 



para no realizar 
reclamos. 

Acoso físico 
Amenazas, acoso 
sexual. 

Satisfacción laboral 

Castellanos 
(2010)   es   la 
respuesta 
psicológica  de 
una  persona 
que cumple un 
rol, o   una 
función en una 
organización, 
es esa  visión 
acerca   de  su 
ambiente   de 
trabajo  y que 
puede generar 
satisfacción o 
insatisfacción. 

La evidencia 
empírica se 
obtendrá por 
medio del 
instrumento de 
la Escala  de 
Satisfacción 
con el trabajo 
(SWWS), 
unidimensional, 
y de escala tipo 
Likert. 

Unidimensional 

Humillación, acoso 
sexual, exclusión, 
intimidación, 
amenazas de 
violencia física, 
ofensas. 



Tabla. Matriz de consistencia 

Título 
Formulación del 

     problema 
Hipótesis Objetivos Variables Dimensiones Metodología 

Mobbing   y 
Satisfacción 
Laboral   en 
trabajadores de 
dos Unidades 
de Gestión 
Educativa 
Local,   Ancash 
2024 

¿Cómo se 
relaciona el 
Mobbing y 
Satisfacción 
Laboral  en 
trabajadores de 
dos Unidades 
de Gestión 
Educativa 
Local,  Ancash 
2024? 

H1   Existe 
relación entre el 
Mobbing   y 
Satisfacción 
Laboral   en 
trabajadores de 
dos Unidades 
de Gestión 
Educativa 
Local,  Ancash 
2024. 

Objetivo 
General: 

Determinar  la 
relación entre el 
Mobbing    y 
Satisfacción 
Laboral   en 
trabajadores de 
dos Unidades 
de Gestión 
Educativa 
Local,   Ancash 
2024. 

Mobbing 

Satisfacción 
laboral 

Acoso 
psicológico 

Acoso laboral 

Acoso físico 

Unidimensional 

Tipo: Básica 

Correlacional 
simple 

Población y 
muestra: 

120 
colaboradores de 
dos UGEL de 
Ancash 

Técnicas e 
instrumentos 
de recolección 
de datos: 

Cuestionario de 
conductas 
negativas – 
revisado (NAQ- 
R) 

Ho: No  existe 
relación entre el 
Mobbing   y 
Satisfacción 
Laboral   en 
trabajadores de 
dos Unidades 
de Gestión 
Educativa 
Local,  Ancash 
2024. 

Objetivos 
Específicos: 

Determinar las 
diferencias 
según sexo   y 
tipo de contrato 
del Mobbing y 
Satisfacción 
laboral   en 
trabajadores de 



dos Unidades 
de Gestión 
Educativa 
Local,   Ancash 
2024. 

Escala de 
satisfacción con 
el trabajo 
(SWWS), 

Determinar las 
correlaciones 
según  sexo   y 
tipo de contrato 
del Mobbing y 
Satisfacción 
laboral    en  la 
muestra total en 
trabajadores de 
dos Unidades 
de Gestión 
Educativa 
Local,   Ancash 
2024 



Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

Ficha de datos socio laborables 

Sexo: Tipo de contrato: 

Edad: Tiempo de servicio: 

Nivel de educación: 

Área en la que trabaja: 

Escala de Satisfacción con el trabajo (SWWS) 

A continuación, encontrara una serie de preguntas, las cuales están relacionado a 

que tan satisfecho se siente en su trabajo. Por favor, marque con una “X” al número 

que mejor le represente de acuerdo a su experiencia. 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ligeramente 
en 

desacuerdo 

Ni de 
acuerdo ni en 
desacuerdo 

Ligeramente 
de acuerdo 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

1 2 3 4 5 6 7 

Preguntas Repuestas 

1 2 3 4 5 6 7 

1. En la mayoría 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,
sería el que tengo en la actualidad.

Hostigamiento laboral 

Las siguientes conductas sirven como ejemplo de conductas negativas en el LUGAR 

DE TRABAJO. Durante los últimos 6 meses, puede indicar ¿cuántas veces se ha visto 

sometido a las siguientes conductas negativas en el trabajo? Por favor, señale con un 

círculo o con una “X” el número que mejor se corresponda con su experiencia personal 

durante los últimos 6 meses: 

Nunca (0) A veces (1) 
Mensualmente 

(2) 
Semanalmente 

(3) 
A diario (4) 



Ítems Respuestas 

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

0 1 2 3 4 

2. Ha sido humillado o ridiculizado en relación a su trabajo 0 1 2 3 4 

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

0 1 2 3 4 

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

0 1 2 3 4 

5. Se han extendido rumores sobre usted 0 1 2 3 4 

6. Ha sido ignorado, excluido o le han dejado de hablar 0 1 2 3 4 

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

0 1 2 3 4 

8. Le han gritado o ha sido objeto de enfados espontáneos 0 1 2 3 4 

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

0 1 2 3 4 

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

0 1 2 3 4 

11. Le han recordado continuamente sus errores y fallos 0 1 2 3 4 

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

0 1 2 3 4 

13. Ha recibido críticas persistentes sobre su trabajo y esfuerzo 0 1 2 3 4 

14. Sus opiniones y puntos de vista han sido ignorados 0 1 2 3 4 

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

0 1 2 3 4 

16. Le han asignado tareas u objetivos inalcanzables 0 1 2 3 4 

17. Ha recibido alegaciones en su contra 0 1 2 3 4 

18. Ha sido excesivamente supervisado en su trabajo 0 1 2 3 4 

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

0 1 2 3 4 

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

0 1 2 3 4 

21. Ha sido expuesto a una excesiva carga de trabajo 0 1 2 3 4 

22. Ha recibido amenazas de violencia o abusos físicos 0 1 2 3 4 

23. Se ha sentido acosado sexualmente en su lugar de trabajo 0 1 2 3 4 



Anexo 3. Consentimiento informado. 







Anexo 4. Resultados de análisis de consistencia interna 

Evidencias de validez y confiabilidad de la muestra piloto 

Descripción de la tabla 1: En la presente tabla se observa la escala de satisfacción 

con el trabajo, en su única dimensión con los valores IFH y el Alfa de Cronbach. 

Correspondiente a 5 ítems. 

Tabla. 

Índices de homogeneidad y consistencia interna de la Escala de satisfacción con el 

trabajo (SWWS) - (n=16) 

Ítem IHF α 

SWWS 1 .50 
SWWS 2 .20 

Unidimensional SWWS 3 .86 .75 
SWWS 4 .69 
SWWS 5 .66 

Descripción 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. 

Índices de homogeneidad y consistencia interna Cuestionario de Conducta Negativa 

revisado (NAQ-R) (n=16) 

Factor Ítem IHF α 

SL 1 .31 
SL 2 .40 
SL 3 .50 
SL 4 .42 
SL 5 .40 
SL 6 .47 
SL 7 .00 
SL 8 .57 
SL 9 .30 
SL 10 .74 

NAQ –R SL 11 .70 
SL 12 -,02 .80 
SL 13 .59 
SL 14 .74 
SL 15 .72 



SL 16 .03 
SL 17 .74 
SL 18 .00 
SL 19 .16 
SL 20 .00 
SL 21 .81 
SL 22 .00 
SL 23 .00 



Anexo 5. Informe de revisión de proyecto de investigación del comité de ética 



 

Anexo 6. Autorización para el desarrollo del proyecto de investigación 

 
Solicitud de autorización para relizar la investigación 

 





 

Autorización de uso de información 
 
 
 



 

 

 

 



 

Solicitud de permiso para aplicación de instrumentos 
 



 

 
 

 



 

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 Graña Gómez 

Año de creación 2009 

 

Nivel de confiabilidad 

Tiene una elevada estabilidad interna y fiabilidad (0,93), 

mostrando correlaciones teóricamente esperables con 

niveles de psicopatología. 

 

Finalidad 
Este instrumento es diseñado para medir la exposición 

del acoso psicológico en el lugar de trabajo. 

Duración de la prueba 10 minutos aproximadamente. 

Ámbito de aplicación Aplicación en el ámbito laboral 

 
 
 

Factores 

 
FACTOR I 

 
1,2,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,17 

y 19. 

 
FACTOR II 

3,4,16,18,19 y 21 

 
FACTOR III 

22 y 23 



 

Variable Satisfacción laboral 
 
 
 
 

Nombre de la Prueba 
 

Escala de satisfacción con el trabajo (SWWS) 

Autores Merino et al. (2021) 

Año de creación 2021 

 
 
 

Nivel de confiabilidad 

La validez interna, convergente y de constructo se analizó 

al igual con la confiabilidad y la invarianza respecto al 

sexo. Se evidencio que la escala presente evidencia de 

validez y confiabilidad para el ámbito laboral, y ayuda 

debido que es una escala corta y unidimensional. 

 
Finalidad 

Saber el grado de satisfacción laboral de los 

trabajadores 

Duración de la prueba  

5 minutos aproximadamente. 

Ámbito de aplicación Aplicación en el ámbito laboral 

Factor Unidimensional 



 

Anexo 8. Instrumentos de libre acceso 

Variable 1. 

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

 

Variable 2. 
 
 

 
 

 

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/VerDatosInvestigador.do?id_i 
nvestigador=356747 

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/VerDatosInvestigador.do?id_i 
nvestigador=355696 

 
 

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 




