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Resumen

El objetivo general del presente proyecto fue determinar el nivel de Mobbing
existente en el sector bancario de la Ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote en el
afio 2022. La muestra fue de tipo aleatorio simple, donde sefialan que toda la
poblacion tiene la misma probabilidad de ser elegido objeto de estudio. El calculo
de muestra corresponde a 198 ciudadanos, los cuales laboran en el sector bancario
de la ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote. El estudio fue de disefio no
experimental transversal descriptivo, debido a que fue una investigacion que no
compromete y/o manipula intencionalmente la variable estudiada. La técnica que
se utilizé en esta investigacion fue la encuesta, a través del cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos. El cuestionario en menciéon denominado como
Leymann Inventory of Psychological Terrorization (LIPT), mismo que esta
constituido por 45 preguntas que engloban 5 dimensiones tratadas en la

investigacion.

realizando las encuestas para el andlisis de la variable y las dimensiones
estudiadas se logré determinar, que el indice que presenta organizaciones del
sector bancario de Chimbote y nuevo Chimbote pertenecen a un nivel bajo, donde
se percibieron poca frecuencia actividades de incomunicacion, contacto social,

reputacion personal. Reputacion laboral, dafio fisico y mental.

Palabras clave: mobbing, incomunicacién, contacto social, reputacion personal.

Reputacion laboral
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Abstract

The general objective of this project was to determine the level of Mobbing existing
in the banking sector of the City of Chimbote and Nuevo Chimbote in the year 2022.
The sample was of a simple random type, where they indicate that the entire
population has the same probability of being chosen as the object of study. The
sample calculation corresponds to 198 citizens, who work in the banking sector of
the city of Chimbote and Nuevo Chimbote. The study was of a non-experimental
cross-sectional descriptive design, because it was an investigation that does not
compromise and/or intentionally manipulate the variable studied. The technique
used in this research was the survey, through the questionnaire as a data collection
instrument. The questionnaire in question called the Leymann Inventory of
Psychological Terrorization (LIPT), which is made up of 45 questions that
encompass 5 dimensions addressed in the research. By carrying out surveys to

analyze the variable and the dimensions studied.

it was possible to determine that the index that presents organizations in the banking
sector of Chimbote and Nuevo Chimbote belong to a low level, where infrequent
activities of lack of communication, social contact, personal reputation, work

reputation, physical and mental damage were perceived.

Keywords: mobbing, lack of communication, social contact, personal reputation.

Labor reputation
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l. Introduccion

Anteriormente y hasta la actualidad, una de las determinaciones principales dentro
de las organizaciones es asegurar la integridad y el cuidado del recurso humano
que éstas tienen a su cargo, para asi cumplir con sus objetivos propuestos, tales
como productividad, rentabilidad y permanencia en el mercado, entre otros. Estos
factores se ven gravemente perjudicados debido a un fenémeno que ha ido
creciendo significativamente al paso de los afios y que, lamentablemente, esta
siendo considerado como un riesgo laboral, el mobbing. La presion constante por
parte del agresor provoca que la victima se muestre desmotivada, muchas veces
la rotacién del personal es excesiva, también se presentan dias prolongados de
ausentismo, la disminucion de capacidades profesionales, terminando por el
despido de la misma. Por su parte, Ochoa et al (2021) sefiala que uno de los
sintomas mas notorios son el estrés, cansancio, ansiedad, conductas de

aislamiento, bajo rendimiento, entre otras consecuencias.

La Organizaciéon Internacional de Trabajo (2021), afirmé que el hostigamiento
laboral se ha convertido en un problema social de nivel mundial y entre los paises
que muestran altos indices de violencia se encuentran Francia, Argentina,
Rumania, Canada e Inglaterra. A nivel nacional, en el Ministerio de Trabajo y
Promocién de empleo (MTPE), a través del servicio de orientacion especializada y
denuncias de manera presencial y telefénica con el que cuentan, llamado “Trabaja
sin acoso”, logré determinar que desde el afio 2018 al 2020 se han registrado
alrededor de 8000 casos de hostigamiento y acoso sexual laboral, siendo Callao y
Lima donde méas se producen estos hechos, contando con mas del 90% de
denunciados de sexo masculino, también se dio a conocer que alrededor de 78%
de casos provienen de entidades privadas y mas del 72% de casos son de caracter
jerarquico. También afirmé, que, desde inicios del afio 2021 hasta casi el término
del mismo, se han registrado aproximadamente 600 casos de hostigamiento donde
mas de la mitad de dichas denuncias fueron resueltas con las sanciones que se

indican en el reglamento laboral. (MTPE, 2021)

Ademas, a través de las estadisticas anuales que brinda EI MTPE (2020), se

informo también que en la regiébn Ancash (Chimbote y Huaraz) se han reportado 30



casos de servicios de defensa y asesoria legal hacia victimas de este fendmeno

que ha crecido significativamente en los ultimos afos.

Por lo expuesto, y la gran relevancia de esta variable, la investigacion se basé en
la siguiente pregunta: ¢ Cual es el nivel de Mobbing existente en el sector bancario
de la Ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote, 2022?. El objetivo general del
presente proyecto fue determinar el nivel de Mobbing existente en el sector
bancario de la Ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote en el afio 2022. Los objetivos
especificos que conllevan esta investigacion fueron los siguientes: Objetivo
Especifico 1: Identificar el nivel de la incomunicacion del Mobbing existente en el
sector bancario de la Ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote en el afio 2022.
Objetivo Especifico 2: Identificar el nivel del contacto social del Mobbing existente
en el sector bancario de la Ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote en el afio 2022.
Objetivo Especifico 3: Identificar el nivel de la reputacion personal del Mobbing
existente en el sector bancario de la Ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote en el
afio 2022. Objetivo Especifico 4: Identificar el nivel de la reputacion laboral del
Mobbing existente en el sector bancario de la Ciudad de Chimbote y Nuevo
Chimbote en el afio 2022. Objetivo Especifico 5: Identificar el nivel del dafio fisico
y metal del Mobbing existente en el sector bancario de la Ciudad de Chimbote y
Nuevo Chimbote en el afio 2022. Objetivo Especifico 6: Implementar una propuesta
de mejora para reducir la presencia del mobbing en el sector bancario de la Ciudad
de Chimbote y Nuevo Chimbote en el afio 2022.



[I. Marco Tedrico

A lo largo de los afios, se han venido desarrollando innumerables investigaciones
y/o estudios de gran relevancia, tocando puntos clave en referencia a la variable y
las dimensiones que en esta investigacion se abordd. La primera muestra que se
obtiene en relacion a la variable de estudio, es la que se encuentra principalmente
en nuestra constitucion politica del Pert (CPP) del afio 1979, articulo 42, nos dice
gue en toda relacion laboral quedan prohibidas las condiciones que obstaculicen el
ejercicio de nuestros derechos constitucionales. Empleados y/o aquellos que
ignoran o humillan su dignidad. sus condiciones, sin discriminacion alguna en
sistema de equidad de trato. Cabe sefalar que la CPP vigente establece que el
trabajo: las obligaciones y los derechos son la base del bien comun y un medio para
la autorrealizacion de la persona; por otra parte, se establece que ninguna relaciéon
laboral puede limitar ejercer los derechos constitucionales, asi como menospreciar

y/o degradar a los empleados.

Trujillo, Valderrabano & Hernandez, (2007) afirma que la administracion moderna
actualmente reconoce que el capital humano se ha convertido en un factor que
puede determinar si es exitoso o fracasa en las organizaciones publicas y privadas.
Sin embargo, el liderazgo de las organizaciones publicas y/o privadas en el siglo
XXI no ha podido lograr abordar los problemas de larga data relacionados con el
comportamiento negativo de quienes trabajan en ellas. Este es el caso del
fenémeno conocido como fendmeno del mobbing, el cual es un término que
cientificamente describe la manera de comportarse individual y/o grupal en el que
se establece una relacibn de hostigamiento y/o acoso entre dos o mMAas
colaboradores de un grupo de trabajo. Esto crea un ambiente de aburrimiento y
violencia entre el agresor y su victima, que interfiere y puede causar dafios
irreversibles en el trabajo, y trae como consecuencia un mal clima laboral.

En nuestros ultimos afios, el acoso en el lugar de trabajo (mobbing) ha sido
percibido como una atencién regular y ha sido reconocido como una gravedad
social. Convencionalmente, Moreno (2005) indico en su investigacion las posibles
causas del hostigamiento y/o acoso laboral se ha dividido en los siguientes
enfoques: rasgos de temperamentos del agresor y de su victima, caracteristicas

propias a las relaciones interpersonales en la organizacion y factores psicosociales.



Benites (2019). Manifesté que la violencia es un acto de una o0 mas personas de
una organizacion y/o sociedad contra un empleado con el fin de obligarlo a dejar su
puesto de trabajo, bajar su autoestima o elevarla de los acosadores. Podemos
generalizarlo como abuso periddico e intencional. El motivo principal que incentiva
a una persona a exponer a otros a este tipo de persecucion, aunque a algunos les

pueda sonar sorprendente, son los celos de los futuros logros de la victima.

Por su parte, Rodriguez & Noe (2017) sostuvo que la indisciplina, el vandalismo,
las malas maneras y las conductas subversivas se hicieron mas evidentes en la
organizacion y es una de las razones por la cual se vienen realizando este tipo de
estudios, para hallar el verdadero motivo de estos hechos. Del mismo modo, este
autor sefiala que una violacion a la cultura en el lugar de trabajo es concepto de
amenaza, pues son actividades donde el indice de frecuencia es constante,
ademas tienen ocurrencia en todos los tipos de centros, tales como publicos y
privados; asi como también en todos los entornos (desde la seleccion mas cercana)

y en toda la poblacién (desde el gran capital hasta el area rural).

Wild, et al (2015) concluye en su investigacion que el acoso o intimidacion tiene
como unico propésito minimizarlo al trabajador e influir de manera negativa a
brindar maltrato. También mencion6 que aquellos que contindan con el modelo de
"aprender con la humillacion" no deberian hacerlo, y deberian de aplicarse el
castigo justo para el perpetrador como para la organizacion involucrada cuando se
descubre gue ha ocurrido acoso o perturbacion y no se resuelve. Paez & Verde
(2022) indic6 en su Investigacion realizada en la ciudad de Cajamarca que la
presencia del mobbing forman parte de un nivel alto, manifestado por un 25% de
los trabajadores del lugar de investigacion. Asi mismo, lograron identificar que las
dimensiones mas resaltantes fueron Incomunicacion (bloqueo de la comunicacion)
y reputacion laboral (desprestigio laboral), contando con un 25% y 17.5%
respectivamente. En el estudio llevado a Cabo por Ramos (2017) se llegé a la
conclusion de que existe de manera significante del fendmeno del mobbing, y es
presentada con mayor frecuencia a nivel jerarquico, trayendo consigo bajos

desemperios y falta de interés en el trabajo.



Por su parte, Ortiz y Pereda (2019). en su investigacion realizada a Saga Falabella
en el afo 2019, se pudo observar que los trabajadores encuestados de la tienda
retail en mencion, se demostro que el nivel del fenomeno estudiado pertenece al

nivel medio con un 53.8%, un nivel bajo de 36.9% y un nivel alto de 9.2%.

La Organizacion Internacional del Trabajo (2005), refiere que el hostigamiento y/o
acoso laboral influye cualquier "accion psicoldgica o verbal sistematica, repetitiva o
persistente que ocurre dentro del lugar de trabajo o que implica una persona o grupo
de personas que daina, humilla, insulta 0 amenaza a una victima”. Es notoriamente
destacable el nUmero de casos de acoso laboral, asi como no se trata Unicamente
de acoso a empleados, sino que incluye actos y conductas que afectan la vida
cotidiana de las victimas y sus familias. Castro, Sdnchez, & Espinoza, (2020), en
su investigacion, llegé a la conclusion de que la relacién de vulnerabilidad entre la
victima y su agresor es de conducta agresiva, amenazante y de contexto
organizacional. Si bien existe una jerarquia de género entre colegas en el acoso
sexual, encontramos al menos una doble jerargquia en el acoso sexual: laboral y de
género. Teniendo en cuenta a Frias (2019), ademas de un contexto jerarquico,
también interactian con otros sistemas, como los étnicos, heterosexual o de clase,
pues pertenecer a un sexo en particular es quizas una de las caracteristicas clave
para distinguir a las personas, separar los roles y definir el estatus.

Coincidiendo con Benites (2019), la postura de Ledn (2002) es similar, pues radica
en que uno de los motivos mas claros son los celos, tal como lo especifica en su
investigaciéon, donde indica que en trabajo es un escenario en el que
frecuentemente se pueden observar conductas y actitudes que parecen estar
relacionadas con este apego, por lo cual esta asociado con el prestigio, el poder

del consumidor y el poder, tres factores de particular interés en el mundo moderno.

Otro de las causas resaltantes, Segun Arpi & Arpi (2018). Es la desigualdad de
ingresos, debido a que en los centros de trabajo en partes de nuestro pais no es
uniforme; y es probable que este hecho se encuentre relacionado con la
discriminacion y humillacién. Teo, Bentley & Nguyen (2020). Lograron determinar a
través de un estudio realizado en EE. UU, que el sector donde mas se practica el
mobbing o acoso laboral es en el sector hotelero, uno de sus principales hallazgos

fue que a pesar de que inicialmente los trabajadores se sientan comprometidos



laboral y afectivamente posteriormente se presentaran este tipo de dificultades con
la organizacion donde perciben un ambiente de trabajo toxico.

Generalmente cuando se presentan comportamiento que incluyen el abuso verbal
y ético persistente de un trabajador a otro; Cuando existe acoso psicolégico
acompafnado de conducta amenazante agresiva, lo denominan acoso mental, lo
consideran toda manifestacion de conducta agresiva cuando el perseguidor acosa,
humilla e incomoda a la victima (Castro, Sanchez, & Espinoza, 2020). También se
pueden manifestar patrones de comportamiento tales como, amenazas, gestos y
actitudes unilaterales. Pretender o tener la intencion de dafiar la persona, la
dignidad o la integridad fisica o psiquica de un empleado durante el horario laboral,
en detrimento de su mente o crear una atmésfera que pueda calificarse de
amenazante (Chirila & Constantin, 2013). Guimarées, Cang¢ado & Carvalho (2016)
realiz6 un estudio y andlisis de un caso federal donde sefialé6 algunas de
consecuencias mas notorias para la organizacion, tales como pérdida de dinero
invertido en know-how, declive, aislamiento y pérdida de ingresos. Si bien esas
pérdidas son dificiles de medir, pero es un hecho que son perjudiciales para la
sociedad en la organizacion, pues las consecuencias son aun mayores cuando las
comunidades se ven afectadas de manera negativa por trabajadores amenazados
gue pueden usar la violencia para combatir las actitudes injusto en su dia a dia
(Geleta, 2020).

Se encuentran, ademas, una relacion directamente con los problemas de suefio,
pues se ha logrado demostrar mostré que las victimas de acoso tenian mas
posibilidades de sufrir estas consecuencias, comparado con los trabajadores que
no eran victimas de hostigamiento, pues este saldo negativo es puerta abierta a
problemas graves de angustia, vulnerabilidad, ansiedad y frustracion (Nielse, et al
(2020). También se han detectado sindromes severos de enfermedades
emocionales y fisicas, tales como baja autoestima, cansancio, nerviosismo,
problemas digestivos, enfermedades cardiovasculares graves, depresion, psicosis
e incluso suicidio (Vilas, 2018). Ademas de ellos se puede dar lugar a acciones
legales y afectar negativamente a la imagen de la organizacion (Guimaraes, Vera,
& Carvalho 2016).



Mcewen, Pullen, & Rhodes, (2021) asegurd que la Oficina de estadisticas ha
lanzado una encuesta sobre acoso sexual en los lugares de trabajo australianos
Los resultados de esta encuesta muestran que “en los ultimos cinco afios, una de
cada tres (33%) ha sido victima de acoso sexual en el ambito laboral, dando a
conocer, que las mujeres tienen mas probabilidades de sufrir acoso sexual en el
trabajo que los hombres. Un estudio realizado en China, por Li, et al (2019) arrojé
que, en el lugar de trabajo, al menos el 89% de sus colaboradores habian
experimentado violencia laboral tan solo en el afio anterior, generando impacto
negativo corto y largo plazo, entre ellos el mas resaltante: rotacion excesiva de

personal.

Sergeevna (2020) al finalizar su investigacion, nos brinda una de las posibles
soluciones a este problema: facultar a los representantes de los trabajadores
(principalmente los sindicatos) para que investiguen las denuncias relacionadas y
realicen investigaciones de mala conducta. También es posible proponer la
creacion de comités especiales dentro del sindicato, cuyo objetivo es crear
conciencia sobre la lucha contra el acoso y el acoso en el lugar de trabajo, asi como
brindar apoyo psicoldgico, incluido el apoyo al anonimato y el apoyo a las victimas
de abuso sexual. Por su parte, Meseguer, Garcia, & Fernandez (2019) publicd un
articulo donde se centra en como funciona la resiliencia en situaciones de acoso
laboral examinando la relacion y el papel de un mediador sostenible entre el acoso
laboral y la salud en trabajadores espafioles. Los resultados muestran que la
exposicion al acoso conduce a una mala salud, y la resiliencia media en lugar de
prevenir el acoso en el lugar de trabajo y la salud de los trabajadores. Los resultados
obtenidos pueden ayudar a los gerentes y profesionales de recursos humanos a
desarrollar programas para controlar y prevenir la violencia organizacional y

desarrollar la resiliencia de los empleados.

Yun & Kang (2018) después de realizar una exhaustiva investigacion, indico de
manera muy sintetizada que existe una manera de prevenir el caos en el lugar de
trabajo, y es mediante la creacién de un ambiente organizacional orientada a las
buenas relaciones. Esto ayudaria de manera significativa a reducir el impacto que

conlleva el mobbing.



En cuanto al nacimiento de la variable estudiada, podemos encontrar diversos
autores que han tratado este fendmeno al paso de los afios. Es importante
mencionar que el término del mobbing surge en el afio 1966, donde el considerado
padre de la etologia, Konrad Lorenz, descubri6 el comportamiento animal de
acuerdo a la especie con la que se rodea, pues hace referencia principalmente al
ataque de grupos de animales hacia uno generalmente solitario y débil, en la
mayoria de las ocasiones se deben a alguna diferencia, defecto o rasgo de gran
significancia. En el afio 1988, Leymann & Tallgen trataron el término en Suecia, y
definieron al mobbing como una comunicacion hostil e inmoral dirigida
sistematicamente por una o mas personas de un equipo de trabajo hacia otro. Estas
situaciones ocurren con frecuencia (casi a diario) y durante un largo periodo de
tiempo (al menos seis meses) y debido a esta frecuencia y duracion, causan una

gran angustia mental, social y organizacional.

En el pais Francia, fue tratado el mobbing por primera vez gracias a Hirigoyen, M
(1999) como violencia en el lugar de trabajo, convirtiéndose de cierto modo en una
preocupacion familiar, social y laboral, manifestdndose cuando la jerarquia tiende
a humillar (mayormente) al circulo organizacional con conductas agresivas
atentando contra la dignidad y la integridad de un colaborador, trayendo
consecuencias devastadoras hacia el clima laboral. De acuerdo con Pifiuel y Zavala
(2001) quienes fueron encargados de estudiar y difundir el término en Espafia,
consideran que el fendmeno nace en las organizaciones, y menciona algunos
posibles factores que dafian una estructura laboral, las cuales estan relacionadas
con atentados contra la integridad, la desvaloracion de las capacidades y la
asignacion de tareas o trabajos irrealizables, con la Unica finalidad de disminuir la

capacidad laboral o poder excluirlo del lugar que ocupa dentro de una organizacion.

Osterman y Bostrom (2022) nos dice que, término acoso laboral se usa
comunmente para actividades, procesos y comportamientos repetitivos y
frecuentes que afectan negativamente a las victimas. Algunos ejemplos incluyen
acosar, enojar o eliminar a alguien socialmente. Por lo tanto, un solo evento
generalmente no se considera acoso. Ademas, la intimidacion a menudo implica un
desequilibrio de poder entre las partes. Este desequilibrio puede reflejar una

estructura de poder formal en la que un colega esta siendo acosado por su jefe, o



puede ser el resultado de una estructura de poder informal entre colegas. El término
intimidacién a menudo se divide en categorias fisicas y psicologicas. El acoso
sexual y la violencia en el lugar de trabajo son ejemplos de los primeros, mientras

gue los segundos incluyen abusos no fisicos como la intimidacion y los insultos.

Por su parte, Petrone (2018) afiade que este fendbmeno generalmente se da con el
fin de desacreditar la reputacion de la victima. interfiriendo en su desempefio laboral
mediante el hostigamiento, la intimidacion, el aislamiento y el rendimiento negativo
en sus funciones del mismo entorno laboral, y en ultima instancia obligar a la
persona a abandonar su zona laboral. Este fendmeno tiene la finalidad de destruir
la autoestima de un empleado al ser acosado por humillaciones repetidas, pues las
victimas son tratadas de manera encubierta y despectiva a través de acciones
degradantes. Es por ello por lo que el mobbing y el acoso sexual laboral debe
prevenirse y abordarse en las organizaciones. La mejor manera de evitar este tipo
de problemas es establecer una politica de prevencidén y autorizacion para los
empleados. Explicar a todos los trabajadores las normas aplicables y las medidas
practicas en el proceso de desarrollo: informacion, normas, sistemas de apoyo y
atencion a las victimas, asi como sanciones por acoso sexual y moral. Esta politica
sera la base para construir relaciones saludables y libres de acoso en el lugar de
trabajo. (Campos, Abarca, & Prado, 2005).

En la mayoria de las ocasiones el mobbing suele desarrollarse a nivel jerarquico,
cuya relacion con sus subordinados es insultante, en el caso de los compafieros de
trabajo, los conflictos surgen porque se puede perpetuar la competencia con ciertos
comparferos que cumplen las mismas funciones en la organizacion. En la gran
mayoria de los casos, las personas acosadas son excepcionales, capaces y
responsables. Paradojicamente, sus valores profesionales son los que les
perjudican y les meten en problemas. (Vidal, 2010). Molero, Pérez, & Gazquez,
(2016) sefiala que, la realidad de esta variable perjudica gravemente la capacidad
del sujeto para realizar su trabajo. De hecho, cuando se acosa a los trabajadores,
todo el entorno laboral se resiente. Aquellos que son testigos del acoso temen ser
Su proximo objetivo y, a menudo, experimentan altos niveles de estrés y bajos
niveles de satisfaccion laboral. Es por ello que Trujillo, Valderrabano & Hernandez

(2007), menciona mas a detalle las consecuencias mas comunes a nivel



organizacional, las cuales son: Eficiencia, productividad y ganancias reducidas,
caida de la moral, pérdida de lealtad, ausencias crecientes, bajas por enfermedad,
rotacion de colaboradores gastos destinados a enfermedades psicoldgicas y

atencion meédica, procesos civiles y penales, condiciones de trabajo perjudiciales.

Leymann (1988) hace referencia a 4 fases de desarrollo del Mobbing: Incidente
Critico Original; Son todas aquellas situaciones que han sido observadas con mayor
frecuencia solo en el lugar de trabajo, Mobbing y Estigmatizacion: donde la
Manipulacion es la principal caracteristica, Administracion de personal: Cuando los
Altos mandos estan al tanto de la situacion e intervienen. Expulsion: Recurren a
esta solucion para evitar que las victimas se maximicen. Asi mismo, el autor sueco,
Leymann (1990) estableci6 comportamientos hostiles de naturaleza social,
comunicativa, y aspectos que perjudican personal y laboralmente, que han sido

distribuidas en los grupos mencionados a continuacion.

Actividades para minimizar las posibilidades de comunicacién: Es Donde el
acosador impone su poder para evitar a toda costa comunicacion con alguien de su
entorno, impidiéndole sus derechos. Esto hace que la victima piense que en inferior
y por lo tanto pierda la comunicacion con su entorno laboral. Actividades para
minimizar el contacto social: Aislando fisica y socialmente. Incluso de el mismo, la
falta de conexibn  socialy pocas personas con las que puede
interactuar regularmente. Puedes vivir solo y no sentirte solo o aislado socialmente,
o por el contrario, puede sentirte solo cuando estas con otras personas dentro de
su area de trabajo.

Actividades para desacreditar la reputacion personal: Fomentando mofas, rumores
y habladurias entre el personal colaborador para que asi la victima tenga
verguenza, miedo y/o rechazo de sus compafieros. Actividades para desacreditar
la reputacion laboral: Desacreditando su crecimiento y desarrollo laboral con
bromas y mofas hacia la persona acosada. Actividades para provocar dafio fisico y
mental: Buscando la manera de comprometer la salud fisica y el estado mental,

provocando efectos negativos y en algunos casos irreversibles.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y Disefio de Investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Alvarez (2020) manifiesta que una investigacion aplicada se orienta a conseguir un

nuevo conocimiento destinado que permita soluciones de problemas préacticos.

El proyecto que se llevo a cabo reune las condiciones metodologicas de una
investigacion aplicada, debido a que busca reducir y resolver la presencia del

Mobbing en el sector bancario de la Ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote.

3.1.2. Diseiio de Investigacion
El estudio fue de disefio no experimental, debido a que fue una investigacion que
no compromete ni manipula intencionalmente la variable estudiada, tal como indica
Sampieri, Fernandez & Baptista (2014). Fue de tipo Transversal descriptivo, debido
a que se realiza en un tiempo exacto determinado o momento especifico (Alvarez,
R. 2020).

3.2. Variables y operacionalizacion

La variable de categoria independiente que se estudiara en el siguiente proyecto

es: Mobbing.
Definicion conceptual

Leymann & Tallgen (1988) definen al mobbing como “una comunicacién hostil e
inmoral dirigida sistematicamente por una o mas personas de un equipo de trabajo
hacia otro. Estas situaciones ocurren con frecuencia y durante un largo periodo de

tiempo, causando una gran angustia mental, psiquica, social y organizacional”
Definicion operacional

Se medi6 a través de las dimensiones mencionadas posteriormente en el Anexo N°

01, las cuales afectan en el sentido personal y profesional a la victima.
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Dimensiones

Las dimensiones trabajadas en esta investigacion, estuvieron relacionadas a la
minimizacion de posibilidades de comunicarse, de mantener contacto social,

desacreditar la reputacion personal, desacreditacion laboral, dafio fisico y mental.
Indicadores

Gritos, amenazas verbales, interrupciones de comunicacioén, prohibiciones, ataques
verbales, aislamiento, calumnias, rumores, mofas, burlas, humillaciones, amenazas

fisicas, advertencias, etc.
Escala de medicién

La escala de medicién fue Ordinal, ya que conlleva un orden o grado en la

evaluacién correspondiente.

3.3. Poblacién, Muestray Muestreo

3.3.1. Poblacioén

Arias; Villasis & Miranda (2016). en su estudio El protocolo de investigacion Ill, nos
indicaron que: La poblacién de estudio es un conjunto definido, limitado y disponible
de casos que serviran de referencia para seleccionar una muestra

gue cumpla con un conjunto de criterios predeterminados.

Para el estudio formaron parte de la poblacion los trabajadores Chimbotanos y Neo
Chimbotanos pertenecientes al sector bancario, cantidad correspondiente a 407

ciudadanos.

Criterio de inclusion: Aquellos que forman parte de la organizacion (empleador y
empleado), los cuales cuentes con mas de seis (06) meses perteneciendo a su
centro laboral.

Criterio de exclusion: Trabajadores que cuentes con menos de seis (06) meses

de antigiiedad.

3.3.2. Muestra

Segun Tamayo & Tamayo (2006). La muestra es considerada como: "un conjunto

de operaciones realizadas para estudiar la distribucion de caracteristicas a

12



través de una poblacion, universo o grupo basado en observaciones de

una pequefia porcién de la poblacién bajo consideracion.

El calculo de la muestra para la presente investigacion, se obtuvo a través de la
formula presentada en el Anexo N° 03, dicho resultado corresponde a 198
trabajadores, los cuales pertenecen al sector bancario de la ciudad de Chimbote y

Nuevo Chimbote

3.3.3. Muestreo

El tipo de muestreo que se utilizd esta investigacion fue el muestreo aleatorio
simple, donde Sampieri, Ferndndez & Baptista, P (2014) sefialan que toda la

poblacidn tiene la misma probabilidad de ser elegido como objeto de estudio.

3.4. Técnicas e instrumento de recoleccién de datos

La técnica que se utilizd en esta investigacion fue la encuesta, a través del
cuestionario como instrumento de recoleccion de datos. El cuestionario en mencién
esta denominado como Leymann Inventory of Psychological Terrorization (LIPT), el
cual fue creado por Heinz Leyman en el afio 1990, mismo que esta constituido por
45 preguntas que engloban las 5 dimensiones trabajadas. Originalmente el
cuestionario consta de repuestas dicotémicas (Si, No), sin embargo, con el objetivo
de conocer los niveles de frecuencia e intensidad se realizé una ligera adaptacion,
modificando las respuestas en escala de Likert, siendo ahora las opciones “1 =

nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4 = siempre y 5 = casi siempre”.

3.5. Procedimientos

El desarrollo del instrumento de recoleccion de datos (cuestionario) sobre la
percepcion del Mobbing se aplico a la red de colaboradores que cuenten con tiempo
de antigiedad mayor o igual a seis meses. Se llevd a cabo de manera
fisica/presencial y se estima que la duracion de cada cuestionario sera de 15 a 20

minutos aproximadamente.
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3.6. Métodos de analisis
Los resultados obtenidos, se presentaron a través del uso de la estadistica
descriptiva, los cuales se procesaran mediante las hojas de célculo de Microsoft

Excel y el software SPSS version 26.

3.7. Aspectos éticos

El proyecto de investigacion responde a los codigos de ética de los articulos 15, 16
y 17 de la Universidad Cesar Vallejo, de tal manera que, se reconoce la propiedad
de cada autor referencia y citado mediante las Normas APA (7ma edicion). Asi
mismo, se respetd y mantuvo en anonimato la identidad y los datos de aquellos

quienes desarrollaron el cuestionario exigido en la investigacion.
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V. RESULTADOS

OBJETIVO ESPECIFICO 1: Identificar el nivel de la incomunicacién del Mobbing
existente en el sector bancario de la Ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote en el
afo 2022.

Tabla 1
Distribucion de los Colaboradores segun el Nivel de Incomunicacion del Mobbing

en el Sector Bancario de la Ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote.

Incomunicacion  Frecuencia Porcentaje

Bajo 91 46,0%
Medio 36 18,2%
Alto 71 35,9%
Total 198  100,0%

Nota. Cuestionario aplicado a los colaboradores del sector bancario

Figura 1
indice de Respuesta de los Colaboradores segun el Nivel de Incomunicacion del

Mobbing en el Sector Bancario de la Ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote.

Incomunicacion

50.0%
35.9%

40.0%

30.0%

18.2%

20.0%

10.0%

0.0%
Bajo Medio Alto

Nota. Datos tomados de la tabla 1

Interpretacion: La tabla 1 nos muestra que la dimension incomunicacion es
percibida por los colaboradores en un nivel Bajo que representa el 46% (91) donde
las manifestaciones de las imposibilidades de comunicacion se dan a través de

interrupciones, gritos, criticas, gestos de rechazo, entre otros, el 35.9% (71) de los
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colaboradores lo califican en el nivel Alto, mientras que el 18.2% (36) de los
colaboradores lo califican en el nivel Medio.
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OBJETIVO ESPECIFICO 2: Identificar el nivel del contacto social del Mobbing
existente en el sector bancario de la Ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote en el

afio 2022., se ha conseguido mediante la siguiente tabla:

Tabla 2
Distribucion de los colaboradores segun el nivel del contacto social del mobbing en

el sector bancario de la ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote

Contacto _ _
_ Frecuencia Porcentaje
social
Bajo 98 49,5%
Medio 38 19,2%
Alto 62 31,3%
Total 198 100,0%

Nota. Cuestionario aplicado a los colaboradores del sector bancario
Figura 1
indice de respuesta de los colaboradores segun el nivel del contacto social del

mobbing en el sector bancario de la ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote.

Contacto social

49.5%
/

50.0%
40.0% 31.3%
30.0%
20.0%

10.0%

0.0%
Bajo Medio Alto

Nota. Datos tomados de la tabla 2

Interpretacion: La tabla 2 nos muestra que la dimension contacto social es
percibida por los colaboradores en un nivel Bajo que representa el 49.5% (98)
donde las manifestaciones mas comunes se dan a través de prohibiciones, ignorar
a la victima y aislamiento, el 31.3% (62) de los colaboradores lo califican en el nivel

Alto, mientras que el 19.2% (38) de los colaboradores lo califican en el nivel Medio.
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OBJETIVO ESPECIFICO 3: Identificar el nivel de la reputacion personal del
Mobbing existente en el sector bancario de la Ciudad de Chimbote y Nuevo

Chimbote en el afio 2022., se ha conseguido mediante la siguiente tabla:

Tabla 3
Distribucion de los colaboradores segun el nivel de la reputacion personal del

mobbing en el sector bancario de la ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote.

Reputacion _ _
Frecuencia Porcentaje

personal

Bajo 91 46,0%

Medio 36 18,2%

Alto 71 35,9%

Total 198 100,0%

Nota. Cuestionario aplicado a los colaboradores del sector bancario

FIGURA 2
indice de Respuesta de los colaboradores segin el nivel de la reputacion personal

del mobbing en el sector bancario de la ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote.

Reputacion personal

46.0%
50.0% -~

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%
Bajo Medio Alto

Nota. Datos tomados de la tabla 3

Interpretacion: La tabla 3 nos muestra que la dimensién reputacién personal es
percibida por los colaboradores en un nivel Bajo que representa el 46% (91) donde
el hecho se produce mediante burlas hacia la vida privada, ridiculizaciones, ataque
a creencias, rumores, entre otros, el 35.9% (71) de los colaboradores lo califican en
el nivel Alto, mientras que el 18.2% (36) de los colaboradores lo califican en el nivel
Medio.
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OBJETIVO ESPECIFICO 4: Identificar el nivel de la reputacion laboral del Mobbing
existente en el sector bancario de la Ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote en el

afio 2022., se ha conseguido mediante la siguiente tabla:

Tabla 4
Distribucidn de los colaboradores segun el nivel de la reputacién laboral del

mobbing en el sector bancario de la ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote

Reputacion . .
Frecuencia Porcentaje

laboral

Bajo 86 43,4%

Medio 52 26,3%

Alto 60 30,3%

Total 198 100,0%

Nota. Cuestionario aplicado a los colaboradores del sector bancario

Figura 4

indice de Respuesta de los colaboradores segun el nivel de la reputacion
laboral del mobbing en el sector bancario de la ciudad de Chimbote y Nuevo

Chimbote

Reputacion laboral

0,
50.0% 44
9 30.3%
40.0% 26.3% y / .
30.0%
20.0%
10.0%
0.0%
Bajo Medio Alto

Nota. Datos tomados de la tabla 4

Interpretacion: La tabla 4 nos muestra que la dimension reputacion laboral es
percibida por los colaboradores en un nivel Bajo que representa el 43.4% (86)

donde el hecho se representa mediante la no asignacion de tareas, trabajos
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humillantes, etc, el 30.3% (60) de los colaboradores lo califican en el nivel Alto,
mientras que el 26.3% (52) de los colaboradores lo califican en el nivel Medio.

OBJETIVO ESPECIFICO 5: Identificar el nivel del dafio fisico y mental del Mobbing
existente en el sector bancario de la Ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote en el

afio 2022., se ha conseguido mediante la siguiente tabla:

Tabla 5
Distribucién de los colaboradores segun el nivel del dafio fisico y mental del

mobbing en el sector bancario de la ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote

Dafio fisico y mental Frecuencia Porcentaje
Bajo 93 47,0%
Medio 34 17,2%
Alto 71 35,9%
Total 198 100,0%

Nota. Cuestionario aplicado a los colaboradores del sector bancario

Figura5

indice de Respuesta de los colaboradores segun el nivel del dafio fisico y mental

del mobbing en el sector bancario de la ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote

Daiio fisico y mental

47.0%
50.0%
35.9%

40.0% A4
30.0% 17.2%
20.0%
10.0%

0.0%

Bajo Medio Alto

Nota: Datos tomado de la tabla 5
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Interpretacion: La tabla 5 nos muestra que la dimensiéon dafio fisico y mental es
percibida por los colaboradores en un nivel Bajo que representa el 47% (93), el
35.9% (71) de los colaboradores lo califican en el nivel Alto, mientras que el 17.2%

(34) de los colaboradores lo califican en el nivel Medio.

OBJETIVO GENERAL: Determinar el nivel de Mobbing existente en el sector
bancario de la Ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote en el afio 2022, se ha

conseguido mediante la siguiente tabla:

Tabla 6
Distribucién de los colaboradores segun el nivel de mobbing en el sector bancario

de la ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote

MOBBING Frecuencia Porcentaje
Bajo 90 45,5%
Medio 37 18,7%
Alto 71 35,9%
Total 198 100,0%

Nota Cuestionario aplicado a los colaboradores del sector bancario

Figura 6: Indice de Respuesta de los colaboradores segun el nivel de mobbing en
el sector bancario de la ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote

MOBBING

50.0%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

35.9%

Bajo Medio Alto

Nota. Datos tomados de la tabla 6

Interpretacion: La tabla 6 nos muestra que la variable mobbing es percibida por
los colaboradores en un nivel Bajo que representa el 45.5% (90), el 35.9% (71) de
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los colaboradores lo califican en el nivel Alto, mientras que el 18.7% (37) de los
colaboradores lo califican en el nivel Medio.
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V. Discusion

Al obtener los resultados de la presente investigacion, a través del cuestionario
aplicado, en la tabla N° 6, se evidencio los niveles de mobbing presentes en las
entidades del sector bancario de la ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote, siendo
predominante el nivel bajo, con un indice correspondiente al 45.5%, con un total de
90 trabajadores, ello significa que la presencia de la variable en el centro de labores
en cuanto a las dimensiones estudiadas, siendo estas: la incomunicacion, contacto
social, el dafio a la reputacién personal, a la reputacion laboral y el dafio fisico y
mental, es poco practicada por parte de los trabajadores. Por parte del nivel medio
se encontro a 37 trabajadores que responden al 18.7% de encuestados, finalmente
en el nivel alto se encontrd un total de 71 trabajadores que corresponden al 35.9%

del total de encuestados

Al discutir los resultados del objetivo general, se tomé en cuenta al hallazgo
obtenido por parte de Ortiz y Pereda (2019) en su investigacion de la variable en
cuestion, donde presentaron diferencias con respecto al mobbing, siendo
predominante el nivel bajo y representado con un 36.9%, el 53.8% de los
trabajadores afirman que el mobbing se encuentra en un nivel medio y donde el

9.2% manifiesta que perciben el mobbing un nivel alto en el centro de labores.

Al comparar ambas investigaciones, se puede determinar que los resultados varian
debido a la diferencia de instrumentos utilizados, habiendo trabajado Ortiz y Pereda
en el afio 2019 con el cuestionario de mobbing con la adaptacion de Diana Armas
Silva bajo la teoria de Pifiuel, caso contrario, en ésta investigacion utilizamos como

Instrumento el LIPT 45 por Heinz Leymann.

Ademas, podemos determinar que al tener niveles minimos o bajos de mobbing en
una empresa, son sefiales positivas, pues se tiene la garantia de no sufrir a gran
escala dafios organizacional, Tal como lo hace ver Trujillo, Valderrabano &
Hernandez (2007), declarando que las consecuencias mas comunes que conlleva
la practica de este fendbmenos, son la perdida de la eficiencia y la productividad,
dafiando significativamente el clima laboral, asi como también los altos indices de

rotacion de personal, y ausentismo del mismo, entre otros.
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En la tabla N° 01 se observan los resultados obtenidos a nivel de dimension,
mediante el cual la incomunicacion se hace presente a un nivel bajo, y comprende
un indice de 46% (91 trabajadores), asi mismo, los trabajadores consideran que
tienen la libertad y posibilidad de comunicarse y dar sus opiniones y puntos de vista
sin temor a que su circulo le responda con gritos o impedimentos, ademas, indican
gue no han recibido ataques verbales ni gestos de rechazo o menosprecio en el
tiempo que llevan establecido en su centro de labores. Sin embargo, existe un
18.2% (36 trabajadores) y 25,1% (71 trabajadores) que han experimentado estas

acciones a un nivel medio y alto respectivamente.

Coincidiendo con los resultados obtenidos de la investigacion realizada por Paez y
Verde (2022) donde la Incomunicacion es percibida de forma minima por los
encuestados, donde el nivel bajo indica un 75%, seguido del nivel alto con 25%,
contando finalmente con ningun indice que forme parte del nivel medio,
evidenciando que la mayoria de los trabajadores (30) tienen la facilidad de
expresion y opinién libre. Cuando el trabajador empieza a perder la comunicacion
con el entorno y siente que poco a poco va perdiendo sus derechos, opta por la
pérdida de la comunicacion, ya que no se siente valioso en el centro de trabajo
(Leymann, 1990).

En la tabla N° 02 se muestra los hallazgos de la dimension relacionada con el
contacto social, donde se observa que la minoria de encuestados no han sido
victimas de estas acciones, hecho que provoca que el circulo laboral se aleje y evite
dirigirse hacia uno, obligando al individuo a realizar sus funciones en un espacio
cerrado y aislado, trayendo como consecuencia el rompimiento de los lazos
laborales y la cultura organizacional, se encontrd a un 49.5% (98 trabajadores) que
forman parte del nivel bajo, ademas se logro identificar a un 19.2% y 31.3% del total
de encuestados que se encuentran en riesgo organizacional, al poseer un indice

alarmante y de preocupacion en esta dimension.

Como plante Leymann (1999) que la falta de conexién social, ademas del hecho de
interactuar de formar regular y minima, provoca un estado de depresion en la

victima, influyendo en el cumplimiento de las tareas y los objetivos trazados
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Consecuentemente, en la tabla N° 03, donde se analizé la variable correspondiente
a la reputacion personal, el hallazgo predominante se identifico en el nivel bajo,
donde un total de 46% (91) de encuestados manifiestan que no han recibido algun
tipo de calumnias ni rumores orquestados en su contra, tampoco se han sentido
ridiculizados con burlas hacia su persona, con acciones de imitaciéon de gestos,
postura o voz, mucho menos se han sentido atacados en base a sus cultura o
creencias politicas y religiosas. Sin embargo, la percepcion de esta dimension ha
sido intensificada por un 18.2% y un 35.9%, los cuales pertenecen a un nivel medio
y alto respectivamente, y a su vez manifiestan que han sido victimas de los hechos

anteriormente mencionados.

Contrastando con los resultados obtenidos por Ortiz y Pereda (2019) quienes
afirman existir un nivel medio de dafio a la reputacion personal o atentar contra la
dignidad e integridad del trabajador, con un 66.2% y el restante, un 33.8% de

encuestados que afirman existir un nivel bajo de esta dimension

Respalda por Hirigoyen (1999), quien refiere que las humillaciones son la muestra
mas consecuente de mobbing, en la mayoria de las ocasiones de caracter
jerarquico, con el Unico objetivo es la desacreditacion de la victima y posteriormente

el abandono del puesto de trabajo (Petrone 2018).

Cuando el agresor empieza a comportarse de manera toxica con alguien miembro
de trabajo, se debe principalmente a el temor de ser suplantador o que alguien te
supere y logre mejore objetivos que uno, se deben principalmente a la capacidad y
nivel de profesional que uno tiene, tal como lo afirma Le6n (2002). Quien menciona

gue los celos son el mayor motivo del fenomeno del mobbing.

La otra dimension estudiada, fue la que esta relacionada con la reputacién laboral,
la cual esta representada en la tabla N° 04 y donde se observa un total de 86
encuestados (43.4%) que representan la existencia de nivel bajo de la dimension.
Dicho resultado coincide en parte con lo demostrado por Paez y Verde (2022),
quienes observaron que existe un nivel bajo de igual manera (82.5%) con respecto
al dafio a la reputacion laboral o desprestigio y un total de 17.5% quienes indican

un nivel alto, reflejando que en esa organizacién no predomina esa estrategia de
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acoso, donde no existen agravio comparativo y donde los logros laborales no son

minimizados.

Afirmando lo demostrado, Ramos (2017) logré determinar que la presencia del dafio
a la reputacion laboral es levemente percibida en las instalaciones de la
organizacion, pues el 89.5 % manifiesta que existe un nivel bajo de la dimension,
seguido del 5.9% de encuestados que indican que existe un nivel medio y un 4.6%

gue consideran que existe un nivel alto en la organizacion.

Se puede determinar, que, en la investigacion realizada, uno de los indicadores que
se presentan con mas o menos frecuencia son recibir tareas con mayor grado de
dificultad, lo cual considero que se puede tomar como una ventaja, debido a que te
ayuda a desarrollarte como profesional y buscar nuevas soluciones a un problema
existente, expandiendo de esa manera nuestros conocimientos y la toma de

decisiones.

Por ultimo, la quinta dimension estudiada hace referencia al dafio fisico y mental
hacia la red de colaboradores, la cual es percibida a un nivel bajo por un 47% (93
trabajadores), donde se indican que la mayoria de los encuestados no han sido
designados con trabajos riesgosos y nocivos para la salud, ademas, éstos niegan
haber sido amenazados y mucho menos agredidos fisicamente, contando también
con un 17.2% (34 trabajadores) y un 35.9 (71 trabajadores) que afirman percibir a
niveles medio y altos estos hechos que son perjudiciales para la salud, trayendo

consigo consecuencias organizacionales a gran escala.

Este resultado difiere con el hallazgo obtenido por parte de Teo, Bentley & Nguyen
(2020), donde los autores hacen referencia a la existencia de los indicadores
mencionados, generando un ambiente pesado y dificil de llevar, donde ademas se
hallaron comportamientos que atentan a la persona, asi como también dafios

psicolégicos, como cita el autor: creando una atmdsfera amenazante.

Cuando se encuentran esas actividades en una organizacion, el ambiente de
trabajo se vuelve realmente toxico y los trabajadores no tienen motivacion alguna
para seguir sus labores propuestas, es en ese punto de se presentan las
enfermedades organizacionales, y las consecuencias se ven reflejadas en las

metas que la organizacion se plantea. Ademas de las enfermedades emocionales
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y fisicas, como las cardiovasculares, depresion, psicosis, estrés, ansiedad, asi
como indica Vilas (2018).

Como critica hacia la investigacion realizada, podemos decir que las dificultades
que hemos tenido, principalmente radican en la imposibilidad para recoleccién de
datos, pues el trabajo constante de los encuestados era impedimento para llevar a
cabo el cuestionario presentado.
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VI.

CONCLUSIONES

En general, sé evidenci6 que los trabajadores del sector bancario de la ciudad
de Chimbote y nuevo vienen presentando un nivel bajo de mobbing, esto
significa que la presencia de la variable en el centro de labores en cuanto a las

dimensiones estudiadas, es poco practicada por parte de los trabajadores.

. Se logré identificar que la dimension incomunicacion es percibida por los

colaboradores en un nivel Bajo que representa el 46% (91) donde las
manifestaciones de las imposibilidades de comunicacion se dan a través de
interrupciones, gritos, criticas, gestos de rechazo, entre otros, lo cual esto
influye que no se dé un buen ambiente laboral.

Se identific6 que la dimensiébn contacto social es percibida por los
colaboradores en un nivel Bajo que representa el 49.5% (98) donde las
manifestaciones mas comunes se dan a través de prohibiciones, ignorar a la
victima y aislamiento, esto indica que hay empatia entre compafieros de la
misma area en la que se encuentra la victima.

Se logré identifica que la dimension reputacion personal es percibida por los
colaboradores en un nivel bajo, el cual es representado por un 46% (91) donde
el hecho es manifestado mediante mofas, burlas hacia una victima.

Se logro identificar que la dimensién reputacion laboral es percibida por los
colaboradores en un nivel Bajo que representa el 43.4% (86) donde el hecho
se representa mediante la no asignacion de tareas, trabajos humillantes, etc.
Esto hace que el desempefio del trabajador sea menor.

Se identificd que la dimension de dafio Fisico y Mental es percibida a un nivel
bajo, contando con un 47% (93 trabajadores), lo cual nos indica que con
respecto al estado emocional del trabajador no esta siendo perjudicada dentro

de la organizacion.
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VII. RECOMENDACIONES

1. Serecomienda al ministerio de trabajo a continuar con el servicio “Trabaja sin
acoso”, para las respectivas denuncias y sanciones correspondientes a quien
practica el fenébmeno del mobbing.

2. Se recomienda a la comunidad cientifica realizar una investigacion profunda
en la dimensién 1y 2, la cual corresponde a incomunicacion y contacto social,
en donde se ha observado que tienen mayor incidencia y percepcion. Es por
ello que requiere diversos estudios que ayuden a minimizar la problematica
mencionada.

3. Se recomienda a los futuros investigadores implementar las acciones
planteadas en la propuesta de mejor, para verificar si son de significancia y
utilidad, ademas de la aplicacion del instrumento a una nueva muestra para

analizar la varianza de la percepcion de las dimensiones del mobbing.
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Anexos

ANEXO N° 01: CUADRO DE OPERACIONALIZACION

VARIABLE DEFINICION TEORICA DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Interrupciones
gritos
Incomunicacién ataques verbales
amenazas
ignorar
Prohibiciones
Leymann & Tallgen (1988) definen - ;
al mobbing como “una Contacto social aislamiento
comunicacién hostil e inmoral no existe comunicacion
dirigida sistematicamente por una o Se medird a través de las
mas personas de un equipo de dimensiones mencionadas en el calumnias
MOBBING trabajo hacia otro. Estas situaciones | lado posterior derecho, las cuales rumores

ocurren con frecuencia y durante
un largo periodo de tiempo,
causando una gran angustia
mental, psiquica, social y
organizacional”

afectan en el sentido personal y
profesional a la victima

Reputacién personal

ataque a creencias

morfas

burlas

trabajo por debajo de su
capacidad

Reputacién laboral

no hay designacion de
trabajos

Dafio fisico y mental

amenazas fisicas

agresion sexual

advertencias

35




ANEXO N° 02: CONSENTIMIENTO INFORMADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO “CUESTIONARIO”

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de la
Universidad César Vallejo; los datos recopilados son andénimos, seran tratados de forma
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si ( X
) NO () doy mi consentimiento para continuar con la investigacion que tiene por objetivo
descubrir cuél es la percepcion de los niveles de Mobbing existente en el sector bancario
de la Ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote en el afio 2022. Asimismo, autorizo para que
los resultados de la presente investigacion se publiquen a través del repositorio institucional
de la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:
keylal997 @hotmail.com



ANEXO N° 03: POBLACION Y MUESTRA

TAMANO DE LA POBLACION

DISTRITO TRABAJADORES
NUEVO CHIMBOTE 94
CHIMBOTE 313

TOTAL

407




CALCULO DE LA MUESTRA

N: poblacion g: probabilidad en contra:

n: muestra a hallar (?) z: nivel de confianza

p: probabilidad a favor e: margen de error
Formula:

n= z"2pgN / e"2(N-1)+z"2pq
n=(1.96"2 * 0.5 * 0.5 * 407) / (0.05"2 * (407-1)+1.96"2 * 0.5 * 0.5)
n=197.87 0 198

Respuesta: El tamafio de la muestra calculada es de 198 trabajadores.



ANEXO 4: INTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

% UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARILES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
EL PRESENTE CUESTIONARIO TIENE POR OBJETIVO DETERMINAR EL NIVEL DE MOBBING EXISTENTE
EN EL SECTOR BANCARIO DE LA CIUDAD DE CHIMBOTE Y NUEVO CHIMBOTE EN EL ANO 2022.

INTRUCCIONES: Marque con una (X) la respuesta que usted considere correcta.

GENERO: Masculino ( ) Femenino ( )

EDAD : 20—-30 ( ) 31-40 ( ) 41-50( ) 51amas (

TIEMPO LABORANDO:

De 6 mesesamas () Delafioamas() De?2afiosamas() De3afiosamas() De4afiosa
mas( )
Los niveles de respuesta corresponden a la intensidad de la conducta percibida.
NUNCA CASI NUNCA A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE
1 2 3 4 5
ESCALA DE LIKERT
LIPT 45 - MODIFICADO e ]

INCOMUNICACION

1 |¢Se le permite la posibilidad de comunicarse?
2 |¢Se le interrumpe continuamente cuando habla?
3 |¢Los compafieros le impiden expresarse?
4 |¢Los comparieros le gritan, le chillan e injurian en voz alta?
5 |¢Se producen ataques verbales criticando trabajos realizados?
6 |¢Se producen criticas hacia su vida privada?
7 |¢Se le aterroriza con llamadas telefénicas?
g |¢Siente que le realizan gestos de rechazo, desdén o menosprecio?
9 ¢, Se ignora su presencia, por ejemplo dirigiéndose exclusivamente a terceros (como si no le vieran
0 no existiera)?

CONTACTO SOCIAL
10 |¢La gente a dejado o esta tratando de no dirigirse hacia usted?
11 |¢Se le niega que sus comparieros se dirijan hacia usted?
12 |¢Se le asigna a un puesto de trabajo que le aisla de sus compafieros?
13 |¢Se prohibe a sus compafieros hablar con usted?
14 |¢Se niega su presencia fisica (ignoran) ?

REPUTACION PERSONAL
15 |¢Se le calumnia?
16 |¢Se realizan cotilleos y rumores orquestados en su contra?
17 |¢Se ha sentido ridiculizado?
18 |¢Se le ha atribuido una enferma mental?
19 [¢Le han intenado o aplicado forzadamente un examen de diagnéstico psiquiatrico?
20 |¢Se le ha inventa una supuesta enfermedad?
21 |¢lImitan sus gestos, su postura, su voz y su talante con vistas a poder ridiculizarlo?
22 |¢Se atacan sus creencias politicas, religiosas?
23 |¢Se hace burla de su vida privada?
24 |¢Se hace burla de sus origenes?
25 |¢Se le obliga a realizar un trabajo humillante?
26 ¢ Se monitoriza, anota, registra y consigna inequitativamente su trabajo en términos

malintencionados?

27 |¢Se cuestionan sus decisiones?
28 |¢Se le injuria en términos degradantes?
29 |¢Se le acosa sexualmente con gestos o proposiciones?




REPUTACION LABORAL

30 |¢No se le asigna trabajo alguno?

31 c',se le priva de cualquier ocupacion, y se vela para que no pueda encontrar ninguna tarea por si
misma?

32 |¢Se le asignan tareas totalmente absurdas?

33 |¢Se le asignan tareas muy inferiores a su competencia profesional?

34 |¢Se le asignan sin cesar tareas nuevas?

35 |¢Se le hace ejecutar trabajos humillantes?

36 |¢Se le asignan tareas que exigen una experiencia superior a sus competencias profesionales?

DANO FiSICO Y MENTAL

37 |¢Se le obliga a realizar trabajos peligroso, nocivos para la salud?

38 |¢Se le amenaza fisicamente?

39 |¢Se agrede fisicamente a la victima, pero sin gravedad, a titulo de advertencia?

40 |¢Se le agrede fisicamente?

41 |¢Se le ocasionan voluntariamente gestos con intencion de perjudicarla?

42 |¢Se ocasionan desperfectos en su puesto de trabajo o en su domicilio?

43 |¢Se agrede sexualmente a la victima?

44 |;Se le amenaza verbalmente?

45 |¢Se le amenaza por escrito?




FICHA TECNICA-LIPT 45

. DATOS INFORMATIVOS

a. Técnica: Encuesta

b. Tipo de instrumento: Cuestionario

c. Lugar: Instituciones bancarias de Chimbote y Nuevo Chimbote

d. Formade aplicacién: Individual

e. Autor: Heinz Leymann (Modificado)

f. Medicion: percepcion de los niveles de mobbing en el sector bancario
g. Administraciéon: Trabajadores del sector bancario de la ciudad de

Chimbote y Nuevo Chimbote.
h. Tiempo de aplicacién: 15 minutos
[I. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:
Determinar el nivel de Mobbing existente en el sector bancario de la Ciudad

de Chimbote y Nuevo Chimbote en el afio 2022.

1. VALIDACION Y CONFIABILIDAD:
El instrumento fue sometido a validez de contenido, dicho proceso consistio
en la evaluacion de 3 expertos, quienes verificaron el instrumento y
comprobaron si los items estan definidos en relacién con cada dimension de

la variable planteada.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, se aplicé una prueba piloto a
10 sujetos, posterior a ello se realizé el calculo del coeficiente de Alpha de
Cronbach, obteniendo asi el resultado de 0,978.

Alfa de Cronbach |N de elementos

97.8% 198




IV. DIRIGIDO A:
Trabajadores chimbotanos y neo chimbotanos pertenecientes al sector

bancario

V. MATERIALES NECESARIOS:
Fotocopias del instrumento, lapicero.

VI. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:
El instrumento en mencidn, esta constituido por 5 dimensiones, representas
por 45 items con opciones de respuesta en escala de Likert que poseen una

valoracion de 1 a 5 segun corresponda (1=nunca, 2= casi nunca; 3= a veces,

4= siempre, 5= casi siempre)

Los niveles para descubrir la percepcion de la variable en las instituciones

bancarias en la ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote son:

o Bajo
o Medio
o Alto
DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

INCOMUNICACION 1,2,3,4,5,6,7,8,9
CONTACTO SOCIAL 10, 11, 12, 13, 14
2 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24,
REPUTACION PERSONAL 25 26, 27, 28, 29
REPUTACION LABORAL 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36
DANO FiSICO Y MENTAL 37,38, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45




PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE (BAREMACION)

D1:
INCOMUNICACION

Valor
Méaximo

Valor
Minimo

Diferencia

Niveles

Rango

45

36

12

33 | 45 | ANI | Alto nivel de incomunicaciéon

21 | 32 | RNI |Regular nivel de incomunicacion

9 | 20 | BNI

Bajo nivel de incomunicacion

Interpretacion: Si el resultado obtenido en la primera dimension figura entre 9y 20

puntos, responde al bajo nivel percibido en el sector bancario, con caracteristicas

correspondientes a la presencia minima de actividades como interrupciones, gritos,

ataques verbales, entre otros. Si el resultado figura entre 21 y 32 puntos, la potencia

se maximiza, correspondiendo ahora al nivel regular de incomunicacion, por ultimo,

si el resultado figura entre los 33 y 45 puntos, quiere decir que existe un alto nivel

de los hechos antes mencionados.

D2: CONTACTO
SOCIAL

Valor

Valor

MAXimo Minimo Diferencia| Niveles Rango
25 5 20 3 6.67
19 o5 ANCS Alto nivel de blo_queo
de contacto social
12 18 RN Regular nivel de bloqueo de contacto social
5 11 BN Bajo nivel de bI(_)queo
de contacto social

Interpretacion: Si el resultado obtenido en la segunda dimension figura entre 5y

11 puntos, responde al bajo nivel percibido del bloqueo de contacto social en el




sector bancario, las acciones mas comunes son que los comparieros de trabajo
eviten establecer algun tipo de relacion con la victima, ignorar a la misma y el
aislamiento. Si el resultado obtenido figura entre 12 y 18 puntos, la potencia se
maximiza, correspondiendo ahora al nivel regular de bloqueo de contacto social,

por ultimo, si el resultado figura entre los 19 y 25 puntos, quiere decir que existe un

alto nivel de los hechos antes mencionados.

D3: REPUTACION PERSONAL

\{al_or \{a_lor Diferencia| Niveles Rango
Maximo Minimo
75 15 60 3 20

55 75 ANRP | Alto nivel de dafio reputacion laboral
35 54 RNRP | Regular nivel de dafio reputacion laboral
15 34 BNRP | Bajo nivel de dafio reputacion laboral

Interpretacion: Si el resultado obtenido en la tercera dimension figura entre 15y
34 puntos, responde al bajo nivel percibido de dafio a la reputacion personal en el
sector bancario, con caracteristicas correspondientes a la presencia minima de
actividades como calumnias, rumores, imitaciones, burlas, entre otros. Si el
resultado figura entre 35 y 54 puntos, la potencia se maximiza, correspondiendo
ahora al nivel regular de dafio a la reputacion personal, por lo tanto, si el resultado
figura entre los 55 y 75 puntos, quiere decir que existe un alto nivel dafio a la

reputaciéon personal.

D4: REPUTACION LABORAL

\{al_or \{a_lor Diferencia| Niveles Rango
Maximo Minimo
35 7 28 3 9.33
35 | ANRL | Alto nivel de dafio reputacion
27 laboral
17 | 26 |RNRL Regular nivel de dafio reputacion
laboral




Bajo nivel de dafio reputacion

16 laboral

| 7 BNRL

Interpretacion: Si el resultado obtenido en la cuarta dimension figura entre 7y 16
puntos, responde al bajo nivel percibido de dafio a la reputacion laboral en el sector
bancario, que a su vez se caracteriza por asignar tareas por debajo o encima de la
capacidad del profesional. Si el resultado figura entre 17 y 26 puntos, la potencia
se maximiza, correspondiendo ahora al nivel regular de dafio a la reputacion
laboral, por lo tanto, si el resultado figura entre los 27 y 35 puntos, quiere decir que

existe un alto nivel dafio a la reputacion laboral.

D5: DANO FISICO Y MENTAL

\{al_or \{a_lor Diferencia| Niveles Rango
Maximo Minimo
45 9 36 3 12

33 | 45 |AND |Alto nivel de dafio fisico y mental

21 | 32 |RND Regular nivel de dafio fisico y
mental

9 | 20 |BND |Bajo nivel de dafio fisico y mental

Interpretacion: Si el resultado que se obtiene en la Ultima dimension figura entre 9
y 20 puntos, responde al bajo nivel percibido de dafio fisico y mental en el sector
bancario, el cual posee caracteristicas como amenazas verbales y/o escritas,
advertencias, agresiones sexuales. Si el resultado figura entre 21 y 32 puntos, el
nivel percibido es regular, y si los puntos varian entre 33 y 45 puntos, hace

referencia al alto nivel de dafios fisicos y mentales percibidos.

NIVEL VARIABLE:

MOOBING
V,al-or \{a!or Diferencia| Niveles Rango
Maximo Minimo
225 45 180 3 60




165 225 ANRP
105 164 RNRP
45 104 BNRP

Alto nivel de Mobbing
Regular nivel de mobbing

Bajo nivel de Mobbing

Interpretacion: Si el resultado que se obtiene en el analisis a nivel de la variable

figura entre 45 y 104 puntos, responde al bajo nivel percibido de manifestaciones

mediante la incomunicacién, bloqueo de contacto social, dafios al a reputacion

personal laboral, fisicos y mentales. Caso contrario, si los puntos figuran entre 105

y 164 puntos, corresponde al nivel regular de la presencia del mobbing, y si los

puntos figuran entre 165 y 225 puntos, significa que la presencia de la variable

tratada responde a un nivel Alto
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ANEXO 5: DEL PROTOCOLO PARA LA REVISION DEL DESARROLLO DE
INVESTIGACION POR PARTE DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION

Ficha de evaluacion del desarrollo de investigacién

Titulo del desarrollo de Investigacion: Percepcion de Los Niveles de Mobbing Existente en
el Sector Bancario de la Ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote - 2022

Autores: FERNANDEZ GARCIA KEYLA SHAFELLY

TORRES NORABUENA LADY LIZBE
Especialidad del autor principal del proyecto:(para PID)
Escuela profesional: Administracion
Coautores del proyecto: (para PID)
Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Chimbote y Nuevo Chimbote, Peru

Criterios de evaluacién | Alto | Medio | Bajo | No precisa
I. Criterios metodolégicos
1. El proyecto cumple con el esquema
establecido en la guia de productos de | Cumple totalmente No cumple | -----
investigacion.
2. Establece claramente la La . poblauo,n/ La . poblacion/

L - participantes  estan participantes  no
poblacién/participantes de la T
investigacion claramente estdn claramente

9 ' establecidos establecidos

Il. Criterios éticos
Los aspectos éticos Los aspectos
1. Establece claramente los aspectos , P éticos no estan
- . . o estan claramente | | 77 7 T | aeee-
éticos a seguir en la investigacion. . claramente
establecidos :
establecidos
2. Cuenta con documento de autorizacion No cuenta con
S Cuenta con
de la empresa o institucion (Anexo 3 documento No es
o o o documento . .
Directiva de Investigacion N° 001- debidamente suscrito debidamente necesario
2022-VI-UCV). suscrito
3. Ha incluido el item del consentimiento ) )
. . . . . . No ha incluido el
informado en el instrumento de recojo | Ha incluido el item item |7
de datos.

Mgtr. Macha Huaman Roberto
Presidente

Dra. Ramos Farrofidn Emma

Verodnica
Vocal 1

Dr. Fernandez Bedoya Victor Hugo

Vicepresidente

Mgtr. Huamani Paliza Frank

David

Vocal 2 (opcional)




ANEXO 6: DEL PROTOCOLO PARA LA RE’VISIC')’N DEL DESARROLLO DE
INVESTIGACION POR PARTE DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION

Dictamen del Comité de Etica en Investigacion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la Facultad de
Ciencias Empresariales, deja constancia que el proyecto de investigacion titulado
“Percepcion de Los Niveles de Mobbing Existente en el Sector Bancario de la Ciudad de
Chimbote y Nuevo Chimbote - 2022”, presentado por los autores Fernandez Garcia Keyla
Shafelly y Torres Norabuena Lady Lizbe, ha sido evaluado, determinandose que la
continuidad de la investigacion cuenta con un dictamen: favorable( ) observado( )
desfavorable( ).

Mgtr. Macha Huaman Roberto
Presidente del Comité de Etica en Investigacién
Facultad de Ciencias Empresariales

¢ Sr, Dl investigador principal.



ANEXO N° 07: CONSENTIMIENTO INFORMADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO “CUESTIONARIO”

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de la
Universidad César Vallejo; los datos recopilados son andénimos, seran tratados de forma
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si ( X
) NO () doy mi consentimiento para continuar con la investigacion que tiene por objetivo
descubrir cual es la percepcién de los niveles de Mobbing existente en el sector bancario
de la Ciudad de Chimbote y Nuevo Chimbote en el afio 2022. Asimismo, autorizo para que
los resultados de la presente investigacion se publiquen a través del repositorio institucional
de la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:
keylal997 @hotmail.com



ANEXO 08: APLICACION DE ENCUESTAS




ANEXO 09: PROPUESTA DE MEJORA

CRONOGRAMA
DIMENSION ACCIONES RESPONSABLE PRESUPUESTO
ENERO |FEBRERO [MARZO| ABRIL | MAYO |JUNIO | JULIO |AGOSTO |SETIEMBRE| OCTUBRE |NOVIEMBRE |DICIEMBRE
DIAGNOSTICO DE COMUNICACION
RECURSOS HUMANOS $/ 5,000.00
ORGANIZACIONAL
INCOMUNICACION CAPACITACIONES: LIDERAZGO Y
» RE N 2,000.
EMPATIA CURSOS HUMANOS S/ 2,000.00
RECURSOS HUMANOS Y/O JEFES
CONTACTO SOCIAL ACTIVIDADES INTEGRADORAS / S/ 6,000.00
DE AREA
CHARLAS DE ORDENAMIENTO JURIDICO | RECURSOS HUMANOS/SUNAFIL/
REPUTACION PERSONAL 1,000.
UTACIO 50 SOCIOLABORAL MINISTERIO DE TRABAJO $/1,000.00
REESTRUCTURAC,'ON DELMANUALDE | o 1rs0s HUMANOS Y AREAS S/ 2,000.00
ORGANIZACION DE FUNCIONES
REPUTACION LABORAL | EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL | RECURSOS HUMANOS Y AREAS | S/ 1,000.00
RETRQAL'MENTAC'O'! DELA JEFE DE AREA S/ 500.00
EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL
CHARLAS DE VIOLENCIA FiSICAY/O | RECURSOS HUMANOS/SUNAFIL/ §/1.000.00
DARIO FISICO Y MENTAL PSICOLOGIC{A LABORAL , MINISTERIO DE TRABAJO
IMPLEMENTAR UN AREA PSICOLOGICA
¥ JURIDICA GERENTE GENERAL S/ 2,000.00
APLICACION DEL LIPT 45 RECURSOS HUMANOS $/1,500.00
LIPT 45 ETROALIMENTACION DE LOS RESULTADO RECURSOS HUMANOS S/ 1,500.00
REDEFINIR LA PROPUESTA DE MEJORA RECURSOS HUMANOS S/ 1,500.00

TOTAL

S/ 25,000.00




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, SALAZAR LLANOS JUAN FRANCISCO, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION DE EMPRESAS de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - CHIMBOTE, asesor de Tesis titulada:
"Percepcion de Los Niveles de Mobbing Existente en el Sector Bancario de la Ciudad de
Chimbote y Nuevo Chimbote - 2022", cuyos autores son FERNANDEZ GARCIA KEYLA
SHAFELLY, TORRES NORABUENA LADY LIZBE, constato que la investigacion tiene un
indice de similitud de 18%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin,
el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

CHIMBOTE, 13 de Diciembre del 2022
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