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RESUMEN

El estudio tuvo como finalidad determinar la relacion que existe entre el mobbing y la
satisfaccion laboral en los profesionales de la salud del Hospital Regional del Cusco, en razon
de hoy en dia se da la presencia de muchos casos en el que se afecta o intimida a un trabajador
con el fin de perjudicarlo, lo cual genera que este no vaya a tener una buena satisfaccion laboral,
para alcanzar dicho objetivo se siguié una ruta metodoldgica de enfoque cuantitativo, de tipo
béasico, de disefio no experimental, de nivel descriptivo —correlacional, la poblacion estuvo
compuesta por 245 profesionales de la salud y la muestra fue 150 participantes, para recolectar
datos se empled como técnica e instrumentos de medicion la encuesta y dos cuestionarios para
cada una de las variables respectivamente. Teniendo como resultado conforme a las respuestas
mas comunes de los trabajadores de salud encuestados a veces se practica el Mobbing, lo cual
genera que los trabajadores tengan una satisfaccion laboral media. Por lo que se concluye
indicando que el Mobbing tiene una relacién significativa positiva media con la satisfaccion
laboral en los profesionales de la salud, argumento justificado por el valor de significancia
encontrado igual a 0,000, de la misma forma se pasa a sefialar que el valor de relacion es de
0,586.

Palabras Clave: Acoso laboral, Satisfaccion laboral, Mobbing.
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ABSTRACT
The purpose of the study was to determine the relationship that exists between mobbing and
job satisfaction in health professionals at the Cusco Regional Hospital. Nowadays, there are
many cases in which a worker is affected or intimidated in order to harm him, which means
that he will not have good job satisfaction. To achieve this objective, a methodological route
of quantitative approach was followed, of a basic type, of a non-experimental design, of a
descriptive-correlational level, the population was composed of 245 health professionals and
the sample was 150 participants. To collect data, the survey and two questionnaires for each of
the variables were used as a technique and measurement instruments, respectively. As a result,
according to the most common responses of the health workers surveyed, Mobbing is
sometimes practiced, which causes workers to have average job satisfaction. Therefore, it is
concluded by indicating that Mobbing has a significant positive average relationship with job
satisfaction in health professionals, an argument justified by the significance value found equal

to 0.000, in the same way it is noted that the relationship value is 0.586.

Keywords: Workplace harassment, Job satisfaction, Mobbing.



Introduccion

El actual estudio se ejecutd con el objetivo de poder conocer la correspondencia
existente entre el Mobbing y la complacencia profesional en profesionales de la salud en el
Hospital regional del Cusco, en razon de que hoy en dia se puede percibir que muchos
trabajadores padecen del Ilamado Mobbing, acto por el cual un trabajador recibe un trato malo,
sufre de agresiones u otros actos que lleguen a producir miedo, desprecio, o depresion con el
fin de que este tienda a renunciar, ya que la acumulacion de estos actos genera que el trabajador
no se siente comodo en su trabajo, no siente satisfaccion laboral, es ahi donde radicé la
importancia de llevarse a cabo el estudio, porque ambos aspectos guardan mucha relaciéon y
van de la mano, la mejoria de ambos constituye el buen funcionamiento de las labores que
cumplen los trabajadores, lo cual genera que la entidad cumpla con los objetivos o finalidades
que tiene planteado, de tal manera los pacientes y clientes sienten satisfaccion en el modo de

atenderlos.

Para Herzberg, (1986), La atencion en el trabajo se refiere al nivel de acuerdo, atencidn
de las demandas y requisitos del empleado. Por lo tanto, las instituciones deben buscar las
herramientas necesarias para identificar las necesidades de los empleados. Un empleado
satisfecho en su trabajo es un empleado comprometido, lo que puede incrementar o fomentar

la produccion y el beneficio efectivo de ellos mismos.

Al estudiar el fendbmeno de acorralamiento decoroso en el centro donde labora son
detectadas las faltas de definiciones internacionales y nacionales. Se da la existencia de
variedades de términos que han sido utilizados para ser definidos los fendmenos de
hostigamiento laboral; Mobbing viene a ser el término més empleado, ya que este centra al

acoso que se le da a un trabajador dentro de un espacio de trabajo.

Dicho todo ello para el mejor entendimiento y comprension del estudio, este desarrollo

en los capitulos siguientes:

En el primer capitulo se presento la investigacion del inconveniente, donde se hace la
representacion de la situacion insegura, enunciacion del problema, testimonio de la indagacion

y los justos.

En el segundo capitulo se pasaron a desarrollar conceptualizaciones de gran

importancia, en donde se plantearon bases tedricas de diversos autores, las palabras mas



empleadas o marco conceptual Las bases empiricas del estudio, las teorias, la caracterizacion

de las mudables y sus sefiales, y la puesta en marcha de ambas caracteristicas.

En el tercer capitulo se elabor6 la metodologia, la cual contiene el campo de
monografia, el tipo y nivel de investigacion, el dispositivo de observacion, la poblacion y la
muestra de estudio, los metodos de eleccion de muestra, los métodos de recopilacion de datos,
los métodos de estudios y comentario de la informacion, y el método para evidenciar la
franqueza o fingimiento de las suposiciones propuestas. Ademas, se desarrollé la técnica para

evidenciar la veracidad.

En el capitulo cuarto se desarrolld los hallazgos y debate de las investigaciones
consideran el proceso, analisis, comentario y debate de los efectos, la evaluacion de suposicion

y la exposicion de consecuencias o debate.

Finalmente, se tuvo las conclusiones, representaciones, informes bibliogréficas y

anexos.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Situacion problemética.

El recurso humano es el capital fundamental en una organizacion, es necesario saber
las necesidades del personal tanto en forma real o sentida y que influyen en el desempefio
laboral, siendo prioritario para todo sistema organizacion establecer estrategias para dar a los
empleados los elementos necesarios para el logro de satisfaccion en el desarrollo de sus labores,
donde la actitud del servicio refleja la productividad en el ambiente laboral. Para poder
conservar los niveles altos de la complacencia profesional es vital optimar los métodos, el
trabajo en grupo y asi conseguir la interaccion de las diferentes areas; que son los indicadores
de la calidad. Se entiende por satisfaccion la sensacion que todo trabajador experimenta en el
logro equilibrado entre la necesidad o grupo de las necesidades y las actitudes del empleado
ante su trabajo. Estos actos se basan en afirmaciones y productos que se desenvuelven en el
ambiente de trabajo determinado por cualidades presentes del espacio laboral, asi a manera de
las percepciones del trabajador.

El exceso del trabajo es el origen de un estrés continuo donde el empleado enfrenta las
diversas situaciones que lo amenazan; este estrés se desencadena por el hostigamiento o la
intimidacion continua que algin compafiero de trabajo lo realiza, siendo el acoso laboral una
violencia fisica o de tipo patologico injustificado manifestado por eventos hostiles a que es
sometido el empleado.

La Formacion Mundial de la Salud determina que la salud, dicha y proteccion de los
obreros son de mucha importancia para el personal que labora y también sus familias, asi como
para la productividad, sostenibilidad y competitividad del centro laboral. Donde es fundamental
la organizacion y realizacion de habilidades basadas en proteger y promocionar la salud del
entorno laboral en todo el mundo (1)

El articulo de la complacencia laboral es causa de las capacidades organizativas y de
sus administradores a fin de que generen un ambiente 6ptimo de trabajo para los empleados,
siendo determinante la evaluacién de los indicadores de los resultados para los trabajadores y
de los indicadores de los resultados del desempefio y resultado laborales; la base de datos sobre
la satisfaccion laboral establece que varia segun la diversidad de variables individuales y
laborales. Palma (2004), indica “es la tendencia o disposicion estable dirigida al trabajo, que

se basa en la creencia y valor que se generan de la experiencia ocupacional. La actitud de todo



empleado hacia su trabajo, es influenciado por factores como: Condiciones materiales o fisicas,
los beneficios a nivel remunerativo o laboral, politicas a nivel administrativo, en las relaciones
de nivel social, desarrollo individual, de tarea y el vinculo con las autoridades (2).

El estudio sobre la satisfaccion laboral como consecuencia de la capacidad de la
empresa por logar un ambiente adecuado para sus empleados, siendo determinante los
indicadores de los resultados del desemperio a nivel individual y del trabajo; las investigaciones
sobre la satisfaccion laboral establecen que hay variacion segun las variables individuales y
laborales. Palma (2004), establece que a nivel laboral, la satisfaccion constituye tendencias
estables laborales, basado en la creencia y el valor que se desarrollan por la experiencia a nivel
ocupacional; es el comportamiento de los trabajadores hacia sus labores, donde existen factores
como son: Condiciones materiales o fisicas, los beneficios a nivel remunerativo o labora, las
politicas del nivel administrativo, las relaciones sociales, el desarrollo de las personas, su
desempefios en funciones y la relacion con la administracion (2).

Dicho acoso proviene del inglés “mobbing” que significa generar miedos, terror,
desprecios o desanimos a los trabajadores hasta que este tiende a renunciar o lo despidan. Para
la OMS el acoso laboral es el modo belicoso y coactivo de una 0 mas personas, el hostigador,
hacia el empleado, el objetivo o la Ilamada victima, en un cierto ambiente laboral. Y cuando
estos actos no son considerados en el momento adecuado, puede generar una situacion
psicolégica compleja en el trabajador, o hasta enfermedad provocada por el estrés, en caso de
las mujeres, son manifestadas en especial por medio de la ansiedad, obsesiones, depresiones y
problematicas de colitis o gastritis, pero, los varones se somatizan en ulcera, problemas
cardiovasculares y sexuales.

Para la OMS el mobbing se da por cinco factores:

Primero que no constituye un evento aislado y que se extienda, por lo menos, por medio
afio; segundo, que sea recurrente y ocurra, por lo menos una vez a la semana; tercero, que haya
una persona victima en especifico, es decir, que no se trate solo de situaciones de malestar
laboral general; cuarto, que el acoso realizado no derive del comportamiento del mismo; quinto,
que la persona acosada no presente trastornos personales previos con antecedentes de
conflictos.

Para Leymann, en su estudio acerca de los actos violentos psicolégicos laborales,
también estudiado por Brodsky. En el congreso de higiene y seguridad laboral celebrado en
Hamburgo, Leymann expuso una presentacion sobre el acoso laboral, popularizando el término

como #terror psicoldgico o “psico terrorismo”. Este concepto significa que en el entorno
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laboral implica una intercomunicacion hostil y antiética, realizada de modo sistematico por uno
0 mMAs sujetos contra otra persona, quien es empujada a una situacion de vulnerabilidad y
desamparo, siendo activamente mantenido en dicha circunstancia. Estas conductas ocurren con
frecuencia (como criterios estadisticos, donde se presente por lo menos en una oportunidad por
la semana) y en los periodos prolongados (criterios estadisticos: minimo medio afio). Debido a
las altas frecuencias y duraciones de estas conductas hostiles, el maltrato termina provocando
un sufrimiento mental, psicosomatico y social significativo (3).

El acoso sexual en el trabajo viene a ser aquel fendOmeno que se presenta en varios
lugares en un contexto internacional, y sin duda alguna, se da la existencia desde tiempo muy
remoto. En Per(, este problema fue recogido en una normativa de caracter general durante el
afio 1986, conforme a la ley N° 24514, “Ley que regula el Derecho de Estabilidad en el
Trabajo”, promulgada en el primer afio de gobernanza del Sr. Alan Garcia Pérez. Es por ello,
que dicha normativa laboral tiende a constituir el precedente legal con mayor antigiiedad de
este flagelo, el mismo que en la actualidad esta siendo recogido por las normativas penales.
Muy a pesar de los reconocimientos legales, dicho acoso, en los ambitos laborales se ha
abordado en el contexto politico del pais desde el afio 2000, el mismo que forma parte de la
politica publica del estado de turno que se encontraba desde entonces hasta hoy en dia.

Los sectores de salud poseen contextos de mucha dificultad, ademas de ser cambiantes,
entre ciertas cualidades debe de tomarse en cuenta las que se pasan a sefialar: Al momento de
la realizacion de turno de 24 hrs contiguas, las altas competencias, las grandes demandas del
servicio de salud o trabajos constantes bajo presiones en situacion de emergencias, el trato que
da el jefe del servicio a los demas trabajadores, el comportamiento que adopta un trabajador
nombrado frente a un contratado o CAS haciendo mencién a la frase de “pago de piso”. Abuso
de autoridad al profesional serums equivalente o remunerado, personal de servicio que recibe
el mal trato por parte de jefes de servicio o del paciente que tiene concurrencia en el centro de
salud.

Estas condiciones que se presentan con respecto a los trabajadores del centro de trabajo
van favoreciendo el desarrollo del mobbing de forma negativa presentando alto nivel en sus
aspectos de descalificacion profesional, obstruccion del avance, falta de comunicaciéon o
restriccion de la comunicacion, acoso velado, acoso evidente y deshonra personal, generando
en el trabajador de salud insatisfaccion laboral durante el desempefio en sus tareas, las
condiciones de trabajo en las que se encuentra, falta de reconocimiento personal y social y para

finalizar el beneficio econdmico que se pueda brindar a cada uno de ellos en dicho



establecimiento y como consecuencia se vera el efecto negativo en la salud fisica y mental del
trabajador. En razén de la trascendencia de esta problemaética, se esta llevando a cabo una
investigacion para la evaluacion del nivel de mobbing que presentan los trabajadores de salud,
y el vinculo que tienen con los niveles de satisfaccion en los contextos laborales de dichos
trabajadores del Hospital Regional de Cusco.

La problematica que se observa en cada profesional de la salud se deberia al nimero de
tareas que realizan, sintiéndose insatisfaccion por diferentes motivos como: Incremento de
trabajos, por la existencia de poco personal, o aumento en las demandas de los servicios
publicos, mostrando agotamiento fisico y mental. También se denota falta de importancia por
dar un servicio apropiado, hay cambios de humor, las funciones muchas veces se realizan de
modo rutinario. Por lo que es indispensable que se vaya a mantener niveles de satisfaccion altos
que contribuyan con la mejora de la salud y el bien del trabajador.

Otros factores que puedan causar afectaciones son los turnos, en base a que se producen
cambios en los organismos, manifestados como cansancios o fatigas excesivas, asi también que
el horario dificulta las compatibilidades con la relacion familiar. Ademas, el sueldo que no son
considerados los adecuados por los trabajadores, los obliga a desempefiarse en diferentes
empleos, adoptando larga jornada laboral. Estos factores, tienen efectos negativos para los
trabajadores de la salud, siendo necesario evaluar las dimensiones que inciden en la satisfaccion
laboral del personal con el objeto de establecer medidas que mejoren las gestiones de las
satisfacciones laborales.

Uno de los principales desafios que mas inquieta a los lideres de las organizaciones es
la escasez de entusiasmo y satisfaccion en el trabajo de su equipo, lo cual impacta en el
desempefio, en la apertura al cambio, y en la aportacion al cumplimiento de las metas;
elementos que son esenciales para que las entidades se mantengan en éxito y competencia,

dado que el capital humano es su activo mas valioso.

1.2 Formulacion del Problema
1.2.1 Problema General
¢ Qué relacion hay entre el mobbing y la satisfaccion laboral en los profesionales de la

salud del Hospital Regional de Cusco, 2018?

1.2.2 Problemas Especificos



a) ¢Qué nivel de mobbing se presenta en los profesionales de la salud del hospital regional

de Cusco?

b) ¢Cuales con los niveles del mobbing segun sus dimensiones en los profesionales de la

salud del Hospital Regional de Cusco, 2018?

c) ¢Qué nivel de satisfaccion laboral se presenta en los profesionales de la salud del
Hospital Regional de Cusco, 2018?

d) ¢Cudles son los niveles de la satisfaccion laboral segin sus dimensiones en los

profesionales de la salud del Hospital Regional de Cusco, 2018?

e) ¢Cual es la relacion que existe entre los niveles de mobbing y satisfaccion laboral en

los profesionales de la salud del Hospital Regional de Cusco, 2018?

1.3 Justificacion de la investigacion

La vida de cada sujeto hoy en dia esta pasa por diversos actos estresantes, y situaciones
de acoso laboral la competitividad, el desempleo, la remuneracion econémica cuyo valor no
cubre la canasta basica, son factores que provocan alteraciones en el comportamiento.
Entendemos que cualquier entidad necesita que sus empleados realicen su labor con el maximo
nivel de calidad posible., para tener como resultado una satisfaccion laboral exitosa.

El estudio actual es significativo ya que busca adquirir nuevos saberes sobre las
aptitudes conductuales de cada trabajador del &mbito de la salud, siendo necesario velar por su
bienestar. Y si hubiera dicho acoso laboral que tiene un nivel de relacion con la satisfaccion
laboral, se debera adoptar medidas inmediatas ya sean de corto o largo alcance, puesto que este
problema que no solo afecta al profesional de la salud.

El estudio tiende a constituir reportes parciales de un estudio correlacional, que busca
ayudar al Hospital Regional de Cusco a fin de conocer qué medidas terapéuticas recomendar,
porque el acoso laboral y satisfaccion laboral son problemas en la sociedad actual, debido a las
crecientes demandas en la capacitacion profesional, los escasos grados de actos laborales por
la amplia disponibilidad profesional de la salud existentes, asi como por las exigencias en el

cumplimiento del fin institucional.



1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo General

Determinar la relacion que hay entre el mobbing y la satisfaccion laboral en los

profesionales de la salud del Hospital Regional del Cusco, 2018.

1.4.2 Objetivo Especificos

a)

b)

d)

Medir el nivel de mobbing se presenta en los profesionales de la salud del hospital
regional de Cusco, 2018

Estimar los niveles del mobbing segln sus dimensiones en los profesionales de la salud

del Hospital Regional de Cusco, 2018

Medir el nivel de satisfaccion laboral se presenta en los profesionales de la salud del

Hospital Regional de Cusco, 2018

Estimar los niveles de la satisfaccion laboral segun sus dimensiones en los profesionales

de la salud del Hospital Regional de Cusco, 2018

Relacionar los niveles de mobbing y satisfaccion laboral en los profesionales de la salud

del Hospital Regional de Cusco, 2018



CAPITULO Il
MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1. Bases tedricas

2.1.1. Mobbing
Cuando es estudiado el fendmeno de acosos morales en el centro donde labora son
detectadas las faltas de definiciones internacionales y nacionales. Se da la existencia de
variedades de términos que han sido utilizados para ser definidos los fendmenos de
hostigamiento laboral, Mobbing viene a ser el término mas empleado, siendo aceptado
comunmente, pero cuando son traducidas las expresiones se ve que lo que cada sujeto
comprende de la palabra no coincide, esencialmente porque existe expresiones comunes y
unitarias, capaces de contener todos los procesos de hostigacion laboral. Realmente se trata de
fendmenos que se encuentran en la sociedad industrializada y con relacion al que cada pais

tiene su propia nomenclatura (23)

Es la terminacion empleada por el psiquiatra aleman Heinz Leymann usandolo en el
centro donde trabaja “bautizandolo de esta manera estos actos, y haciendo uso del mismo”. Sin
embargo, este término fue usado por primera vez por Konrad Lorenz, el n mismo que en su
libro “acerca de las agresiones” lo uso para describir actos de cada animal y ave, en donde se
indica “los ataques de grupos de animales que se encuentran débiles de mismas especies hacia
otros més fuertes que otros™ (3), al respecto opina, el ser humano no esta sujeto al impulso
similar innato, pero puede encontrarse bajo el control racional; pero es de Peter-Paul
Heinemann de quien Leymann asume la palabra, el mismo que aplica las conductas que sefiala
Lorenz pero usandolos en las conductas sociales de la infancia de agresion colectiva entre

menaores.

2.2.1.1. Clasificacion del Mobbing de Leymann

De acuerdo a la clasificacion de Leymann los comportamientos mas
significativos y hostiles que son padecidos son los siguienes: (3)

1) Limitacion y manipulacion de la informacion y/o la comunicacion

2) Limitacién de los contactos sociales

3) Desprestigio a los sujetos acosados ante sus compafieros



4) Desprestigio y desacreditar capacidades profesionales

5) Comprometer la salud de las personas acosadas

2.2.1.2. Tipos de acoso

Blancas Bustamante establece, de acuerdo a la persona, el acoso moral
puede darse de diversos tipos o clases de acuerdo a las posiciones de los

acosadores, y de acuerdo a las actuaciones hostiles son clasificados en:

a. Acoso vertical descendente:

El acosador o sujeto activo desempefia el papel de jefe o autoridad ante la
victima, quien se encuentra subordinada a este, pues los jefes tienen
comportamientos abusivos, desmesurados y perversos de su poder. Los
superiores emplean amenazas, vejaciones publicas o privadas, insultos, y se
prevalen de la autoridad jerarquica que poseen para el aislamiento de la
victima o dejandola sin empleo o para dar trabajo imposible o estresantes
fuertemente para el monitoreo y control de modo malintencionados y

perversos los trabajos de las victimas (23)

b. Acoso vertical ascendente:

Viene a ser uno de los tipos de acosos que se realizan con menor frecuencia,
suelen ser presentados cuando el jefe nuevo quiere cambiar los
procedimientos de trabajo o sistemas, o cuando quiere realizar correcciones
a situaciones irregulares o imposicion de disciplinas mayores a los
subordinados y tiene que enfrentarse a la resistencia velada, en la mayoria
de veces el acoso se da obligandolo a adaptarse a las situaciones y abandonos

de las reformas o el retiro del puesto de trabajo (24).

¢. Acoso horizontal:
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Tal acoso posee como sujetos activos a agrupaciones del personal que labora
y como sujetos pasivos un trabajador de jerarquia semejante, con normalidad
en estos tipos de acosos se refieren a las agrupaciones contra una persona
(24).

Leymann establece que estos tipos de acosos pueden producirse por
diversas razones como que una agrupacion del personal que labora intentan forzar
a otro empleado reticente a encontrarse de acuerdo a las normativas implicitas
especificadas por la mayoria, enemistades personales o inquina de uno o mas
trabajadores, en muchas ocasiones se da el caso en donde un trabajador por
aburrimiento o simplemente porque si tiende a molestar y atacar a otro trabajador
débil, que se encuentre enfermo, minusvalido, o algun paralisis fisico, de tal
manera genera agresividad latente o frustraciones, desencadenando los ataques

por la diferencia que este posee (3).

2.2.1.3. Actores del mobbing

a) Elacosador

Quien tiende a provocar el mobbing puede ser un sujeto o agrupacion de
personas. ;Qué es lo que quiere obtener el sujeto activo mediante las practicas del
mobbing? ;Cual es su motivacién? podria ser intentos para conseguir fines
organizacionales y pretendan realizar conductas laborales de los acosados a la
cultura y normativas de las entidades, o bien con intencion de satisfacer
necesidades propias de la personalidad. De cualquier modo, se arremeten
deliberada y sistematicamente contra la victima en condicion de ventaja, se tratan
de comportamientos que solo pueden ser calificados como patolégicas, o
psicoticos que puedan enmarcarse en los perfiles enfermizos, identificados y

estudiados de modo bueno (23).

Como casuisticas pueden ser citados los sindromes del mediocre
inoperante activo, el locus de control interno (25), las tendencias al
maquiavelismo y las mayores propensiones a los riesgos. Son hechos que las

emociones y sentimientos de las personas son factores contribuyentes en gran
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magnitud a las determinaciones conductuales. Desde la perspectiva moral y ética,
las emociones pueden ser calificadas como negativas y positivas. Las emociones
posibles que puedan conducirse a los seres humanos a la consumacion de
actitudes agresivas son en primer lugar el miedo, la envidia, los celos, el enojo.
Las agresiones pueden ser consideradas como posibles respuestas ante el miedo,
una manera de imponer ante los semejantes o bien un modo de demostrar
influencia y poder acerca de los demas sujetos, Estos actos denotan malos
manejos de la inteligencia interperso-nales e intrapersonales (establecido por Bar-

On (2002), dichas inteligencias son las componentes de la IE) (23).

b) Lavictima

No es posible la afirmacion de la existencia de perfiles psicoldgicos que
predispongan a un sujeto a ser victima de hostigamiento y acoso en el lugar donde
labora. Esto quiere decir que todo sujeto, en cualquier momento podria
convertirse en victima. El personal especializado indica que la mayor parte de
hechos de mobbing tiende a afectar al trabajador brillante, valorado,
participativos y cumplidos, sujetos activos y con grandes carismas a los cuales se
intentan presentar como poco conflictivas, inteligentes y holgazanas. Se
encuentra en su estudio que existen diversas maneras en como las personas
reaccionan ante los problemas interpersonales y el hecho de esclarecer conflictos
laborales (26).

Estos autores sefialan de igual manera que ciertas personas tienden a ser
mas vulnerables que otras, asi mismo algunos sujetos tienen reacciones de modo
mas dramatico ante actos de acoso. Los autores del presente estudio concuerdan
con la perspectiva de Matthiensen y Einarsen, por lo cual se considera que una de
las variables involucradas en los fendmenos del mobbinges la inteligencia

emocional (IE).

c) Entorno en el que se presenta
Los actos o interacciones entre los sujetos y las agrupaciones laborales en
una entidad son descritas por medio de las palabras ‘“comportamiento

organizacional”. La administracion es el encargado de la direccion del empleo del
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recurso de las entidades, de tal manera sean de cumplimiento eficiente las
finalidades de la entidad. En toda entidad se da la existencia de sistemas
jerarquicos; existen personas quienes toman la decision de lo que se tiene y no se
tiene que realizar, otras se encargan de ejecutar o tomar decisiones, mientras que
otro grupo se encarga de la supervision. Ejercer el poder es propio de la estructura
organizativa, independiente del tamafio de la entidad, siempre se encontrard a

alguien el cual busque la obtencidn de poder y demostrar que lo posee.

En una entidad saludable, ejercer los poderes no deben de traspasar
fronteras, deben respetar la dignidad, integridad ya sea social, psiquica y fisica al
que todo empleado posee derechos como sujeto. Ciertas cualidades de la conducta
organizacional tienden a favorecer el desarrollo del mobbing y deben ser tomados
en consideracion en los modelos para las evaluaciones de los fendmenos: (27)

* Sobrecarga de tarea

« Falta de tareas importantes

* Burocratizacion

* Rigidez en la organizacion

» Desorganizaciones internas

« Modos de direccion autoritario

» Fomento de competitividades interpersonales como valores culturales

» Falta de formaciones en management y liderazgo

2.2.1.4. Dimensiones del Mobbing

Leymann, clasifica el acoso laboral o mobbing en cinco apartados y los denominan

“5 maniobras esenciales para la destruccion de buenos profesionales”. (3)

a) Limitacion de su intercomunicacion: en este apartado menciona que el
acosador con la autoridad que se le asigne puede imponer y decidir que se hace
y que no, sin dar oportunidad a la otra persona expresar sus derechos o hacer
prevalecer su opinion.

b) Limitar su contacto social: en este apartado se menciona que no existe

comunicacion verbal con la victima, como también deciden aislarla de los
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otros trabajadores cortando la informacion entre ellos para finalmente hacer un
aislamiento fisico entre todos.

c) Desprestigio personal ante sus compafieros: aqui se menciona sobre las formas
de burla que se hace hacia la victima usando como referencia su voz, antecedes
familiares, origen y hasta religion.

d) Desacreditacion de su cualidad profesional y laboral: hace la descripcién de
como asignan las tareas, ya sea muy complicada con la finalidad de buscar los
defectos y errores para hacer llamadas de atencion, como dando tareas
absurdas haciendo mencién que cuenta con una baja capacidad laboral para
desarrollar finalizar dicha tarea, de esta forma el acosador va desprestigiando
a su victima en su desempefio laboral y profesional.

e) Comprometer su salud: se menciona no solo de las consecuencias que podria
causar los acosos laborales sino también de que forma te expone a trabajos de
riesgo y sin proteccion alguna, esto con la finalidad de intimidad a la victima
0 subestimar sin tener en cuenta que la salud fisica es importante en uno para

continuar con la vida cotidiana.

2.2.1.5. Modelos tedricos para el mobbing

a) Modelo de Leymann

Leymann (3), establecid el modelo Leymann Inventory of Psychological
Terrorization (LIPT). Estos modelos son centrados en los comportamientos que
el sujeto activo emplea para la anulacion y opresion al sujeto pasivo, y plantea 45
actos de acosos psicoldgicos laborales. Si uno o mas de uno de estos
comportamientos se repiten al menos durante una vez por semana en el lapso de

seis meses, podria ser indicios de procesos de mobbing.

b) Modelo Pinuel y Zavala

Pinuel, pionero espafiol de la investigacion de acoso moral, realiz6 su
estudio en 2001. Este estudiador es perteneciente al departamento de Ciencia
Empresarial de la Universidad de Alcal& de Henares, con su personal de estudio,
realiz6 el Barémetro Cisneros (Cuestionarios Individuales acerca de Psicoterror,

Negaciones, Estigmatizaciones y Rechazos en entidades Sociales)
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El instrumento se constituyd para conocer de modo periddico el indice y
los estados de violencia en los centros de trabajo de las entidades. Por lo que se
tiene un modelo octagonal donde se explica del profesor Pifiuel y Zavala. En tal
modelo, los autores seleccionan indicadores y variables propios de la

organizacion, lo que viene a enriquecer los conceptos del mobbing (28).

2.1.2. Satisfaccion laboral

Actualmente, la satisfaccion en los ambitos laborales ha ido convirtiéndose en un tema
de notable relevancia, tanto en el d&mbito de la psicologia organizacional como para las
entidades. En el contexto de las entidades, esta teoria se examina como una variable que
impacta el vinculo entre el sujeto y la empresa, ya que de esta relacion es clave tomar atencion
al interés de ambas partes. En otro contexto, los sujetos requieren de las entidades como
herramientas fundamentales para el alcance de sus objetivos, y del mismo modo, estas

instituciones dependen de los sujetos para cumplir con sus metas organizacionales.

El contento en el trabajo ha sido investigado como un efecto de la capacidad de la
empresa y sus lideres para crear un ambiente favorable para sus trabajadores. Asimismo, se ha
analizado como un factor que influye en distintos indicadores de rendimiento personal y
resultados laborales. La bibliografia sobre la satisfaccion en el trabajo indica que esta cambia
de acuerdo a la variedad de factores, tanto personales como profesionales, por lo que las

definiciones mas destacadas son:

Segun Herzberg, en el trabajo es el nivel de conformidad y el cumplir de la necesidad
y expectativa del empleado. Por lo tanto, las entidades deben esforzarse por encontrar los
factores adecuados para identificar las demandas de las personas que trabajan, dado que un
empleado que se siente satisfecho en su labor es un empleado comprometido. Esto contribuira

a incrementar o incentivar la productividad y el rendimiento eficiente de ellos mismos(4).
En este contexto, Caballero destaca que la satisfaccion en el trabajo es un conjunto de

posturas hacia una ocupacién, lo cual genera una actitud y una disposicion psicoldgica positiva

0 negativa (5).
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Boada en el 2019 lo define como la discrepancia entre el nUmero de recompensa que
los trabajadores perciben y el nimero que toma en consideracion merecer, aludiendo en
término general a la disposicion de las personas hacia su puesto, de modo que un sujeto con un
elevado grado de satisfaccion tiene una percepcion positiva hacia su labor, pero un sujeto

descontento sostiene una postura opuesta. (6)

Serrano y Portalanza es importante trascendente tomar en cuenta que las
investigaciones sobre satisfaccion estan, en mayor medida, en los sectores mas relevantes de
la entidad, dado que los comportamientos laborales influyen en el comportamiento del
empleado. Entre los elementos clave que conforman el concepto de satisfaccion laboral, se
destacan: la compensacion, el supervisor directo, la naturaleza de la tarea realizada, los colegas
0 grupos laborales y las condiciones laborales mediatas. También es esencial considerar,
ademas, factores fundamentales que giran en torno a la edad, el género, los afios de servicio, el

nivel profesional y el tamafio de la entidad. (7)

Para Palma (2004), la felicidad en el trabajo se describe como la inclinacién o tendencia
mas 0 menos constante hacia la ocupacién, fundamentada en convicciones y principios forjados

a partir de la experiencia laboral. (2)

Para Solis y otros en el 2021 indican que la satisfaccion en el trabajo surge cuando un
rol permite llevar a cabo o promulgar los valores y metas de los individuos; sin embargo, si

dicho rol obstaculiza su consecucion, se produce insatisfaccion. (8).

2.2.1.1. Teorias relacionadas a la satisfaccion laboral

b) Teoria bifactorial de Herzberg: Propuesta en 1959, también reconocida como la
“Teoria de los dos elementos”, ideada para conocer de manera mas eficaz el
comportamiento humano en contextos laborales. Este autor sugiere la presencia de
dos elementos que guian las acciones de las personas:

La complacencia que se origina en su mayoria de los elementos motivadores. Estos
elementos contribuyen a elevar la complacencia del individuo, aunque tienen escaso

impacto en la insatisfaccion (9).

16



La falta de satisfaccion proviene, en gran medida, de los elementos higiénicos.
Cuando estos elementos son insuficientes o defectuosos, provocan descontento, sin

embargo, su existencia ejerce un impacto minimo en el bienestar a largo plazo.

Teoria de las necesidades de Maslow: Gonzélez, (2007) sefiala que indica
jerarquias de la necesidad y factor que impulsa a los sujetos, la misma que sefiala
cinco categorias acerca de la necesidad y contempla ordenes ascendentes de acuerdo
a la importancia para sobrevivir y el poder de las motivaciones. Entre estas
categorias se encuentra: fisiologica, seguridad, de amor y correspondencia, de
estimacion y autorrealizaciones, del mismo modo se distinguen aspectos necesarios
en "deficitarias" (fisiologica, de amor y correspondencia, de estimacién) y de
evolucion de las personas (autorrealizaciones). Entre la mas relevante
diferenciacion se encuentra en que las deficitarias estan referidas a faltas, pero la

necesidad del desarrollo de las personas se refieren a los actos de las personas (10).

Las piramides de la jerarquia de necesidad de Maslow estan basadas en:

1. Requerimientos fisioldgicos: Tienen un origen bioldgico y se relacionan
con la supervivencia humana; abarcando necesidades fundamentales que
comprenden elementos como: la necesidad de inhalar, de hidratarse, de reposar, de

alimentarse, de intimidad, de vivienda(11).

2. Requerimientos de seguridad: Una vez que la necesidad fisiolégica ha
sido atendida mayormente, emerge un segundo nivel de requerimientos enfocado
en la seguridad individual, el orden, la estabilidad y la salvaguarda. En esta
categoria se incluyen aspectos como: proteccién fisica, laboral, de ingreso y recurso

familiar, en salud y frente al delito de las propiedades personales (11).

3. Requerimientos de amor, carifio y comparierismo: Una vez que la
necesidad previa esta medianamente satisfecha, la categoria que sigue de
requerimientos abarca el amor, el carifio y la pertenencia o filiacion a grupos
sociales especificos, buscando trascender el sentimiento de soledad y desconexion.

Esta necesidad emerge de manera continua en la vida cotidiana, cuando los seres
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humanos expresan su anhelo de casarse, formar un vinculo familiar, ser miembro

de una sociedad, pertenecer a una iglesia o participar en club sociales.

4. Necesidad de reconocer: Cuando las primeras tres necesidades estan
razonablemente convenientes, surge lo necesario de reconocer que esta referido al
amor propio, el aprecio hacia otro, logros individuales y el respeto que se brinda a
los demés; al cumplir con esta necesidad, la persona se siente segura de si mismay
valiosa en la sociedad; en cambio, si esta necesidad no se satisface, los sujetos
experimentan sensaciones de inferioridad y falta de valor. Maslow identificd dos
tipos de necesidad para reconocer: una inferior, que abarca el respeto ajeno, la
busqueda de ingreso econdmico estable, fama, gloria, reconocimientos, atenciones,
reputaciones y dignidad; y otra mayor, que implica lo necesario que es el
autoestima, incluyendo emociones como confianza, competencias, logros,

maestrias, independencias y libertades (11).

5. Requerimientos de autorrealizacion: se sitdan en la cuspide de la
jerarquia; esta categoria responde al deseo de un individuo de ser y realizar aquello
para lo que “vino al mundo”, es decir, se trata del cumplimiento del potencial
personal mediante una actividad concreta; asi, una persona impulsada hacia la
musica debe crear melodias, un pintor debe plasmar su arte, y un poeta debe

COMpONer Versos.
2.2.1.2. Factores de la satisfaccién laboral

Tuesta (13), en su estudio, reconoce el reconocimiento, las ventajas, las

condiciones laborales, la supervision, los colegas y las normativas de la empresa como

los criterios para evaluar la satisfaccion laboral”.

Aguilar y Palma (14), origind siete factores fundamentados en su grado de

Agrado Profesional (SL-SPC), los cuales se pasan a describir:
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Factor I: Condicion Fisica y/o Material: viene a ser el elemento material o de
construccién en donde se desarrollan las labores cotidianas profesionales y son
constituidos como facilitadores de estas.

Factor 11: Beneficio Laboral y/o Remunerativo: Es el grado de satisfaccion en
vinculo con el aliciente bancario normal o agregado tan pagos por labores que se
realizan.

Factor I11: Capacidades funcionarias: Es el nivel de acuerdos ante las normativas
institucionales direccionadas a la regulacion de las relaciones laborales y asociadas de
modo directo con los trabajadores.

Factor 1V: Vinculos Sociales: es el nivel de satisfaccion en relacion con la
conexion con otros integrantes de la colocacién con quienes se comunican las tareas
profesionales del dia a dia.

Factor V: Crecimiento Personal: representa la posibilidad que posee el
empleado de llevar a cabo actividades relevantes para su plena realizacion personal.

Factor VI: Ejecucién de Funciones: es la evaluacion que el empleado conecta
con sus actividades diarias en la organizacién en la que trabaja.

Factor VII: Vinculo con la Jurisdiccion: es la evaluacion que lleva a cabo el
empleado sobre su interaccion con el superior inmediato y en relacién con sus tareas

diarias.

No obstante, Palma, en 2006, reinterpreta los elementos que inciden en la
satisfaccion en el trabajo, sefialando que solo existen cuatro aspectos: el significado de
las responsabilidades, las circunstancias laborales y la aplicacion de las tareas.

laborales, reconocimientos personales o sociales y beneficio econdémico.

2.2.1.3. Dimensiones de la satisfaccion laboral:

a. Satisfaccion de la tarea: Son las disposiciones laborales de acuerdo a las
atribuciones relacionadas al trabajo personal: el sentido de realizacion, de esfuerzo,
aportes mentales o equidad. Estima que para los trabajadores la actividad laboral posee
un importante de valia social y personal, efectuando sus labores con demasiada
complacencia, por lo que empieza a recibir retroalimentacion de compafieros de trabajo

y jefes.
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b. Condicién laboral: Son las evaluaciones laborales de acuerdo con la
disponibilidad o existencia de resimenes materiales, corporales o habilidades legales y

de vinculo con las autoridades que regulen las actividades laborales.

c. Reconocimiento social o personal: Tendencias evaluativas laborales de
acuerdo al reconocimiento propio o de sujetos relacionados al trabajo, con relacion al
logro laboral o por los impactos de tales resultados, el significado que tiene para los
jefes y para uno mismo cada acto realizado en los &mbitos y satisfacciones laborales y

dimensiones de asertividad.

d. Beneficio economico: Son las disposiciones laborales de acuerdo a los estados
provechosos o alicientes bancarios como resultado del esfuerzo en las labores
asignadas, el planteamiento de finalidades de acuerdo a la responsabilidad laboral de

cada uno de los trabajadores (15).

2.2.1.4. Importancia de la satisfaccion laboral

Satisfacciones laborales son conceptualizaciones cubiertas en primer
lugar por tres disciplinas cientificas: Recursos humanos, psicologia, Yy
altimamente riqueza. Los enfoques adoptados en la psicologia hasta la actualidad
han querido explicar las razones de poseer diversos niveles de satisfacciones entre
el personal que labora realizando un mismo trabajo, las cuestiones centrales que
son percibidas y lo que el personal que labora piensan acerca del trabajo. EI marco
de los recursos humanos se ha ido centrando los esfuerzos buscando condiciones
y beneficios para tener al personal que labora satisfechos, entonces, durante el
desarrollo de mayores tasas de producciones en las entidades, en razon de que es
de suponerse que mientras el personal que labora se encuentre satisfecho se tiene
mayor productividad. La raiz de su enfoque, viene a ser la cuestion de lo que
puede ofrecerse a los trabajadores en términos de remuneraciones u otros
productos para que se encuentren més satisfechos y felices. Con respecto a la
economia, las contribuciones se basan en las evaluaciones de los factores

laborales que forman parte de esta nocion de satisfaccion (16).
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La relevancia de entender la felicidad en el trabajo esta vinculada a la
valoracién y al crecimiento del individuo laboral, ya que estos elementos son
esenciales para la calidad de vida, ademas si el personal laboral trabaja. se siente
satisfechos tienden a tener comportamientos que favorecen a la organizacion que

otros quienes no se encuentran satisfechos (16).

2.2.1.5. Efectos de la satisfaccion laboral
Como entidades existen conformadas con agrupaciones de sujetos que por
medio de la contribucion de sus habilidades, culturas y habilidades arrimar el
hombro de lograr las metas y objetivos de estos.

Siempre es importantes preocuparse por las caracteristicas de la entidad
que tienden a afectar la complacencia de los recursos humanos, siendo una de las
preocupaciones ascendientes de las entidades, la produccion que pueda
conseguirse por medio de los integrantes, en razén de ello y teniendo en
consideracion que los sujetos con niveles altos de satisfaccion tienen mayor
produccion, las entidades buscan de manera constante saber los factores que
tienden a afectar su produccién y la de sus integrantes. Es trascendente destacar
la existencia de planteamientos que sefialan que los sujetos con mayor nivel
satisfactorio tienen mayor productividad.

Con relacion a Chiavenato indica que: “los sujetos satisfechos con su
puesto laboral son mas productivos que los insatisfechos.” Con respecto al
ausentismo, se puede indicar que es una de las problematicas personales las cuales
generan mayores costos a las entidades, en razon de que la falta de efectivos en
sus lugares de labores es el motivo de la ausencia de atencion de los empleados
en sus tareas laborales podrian retrasar o paralizar los procesos productivos de las
entidades, si bien en las entidades no se puede evitar ciertos grados de ausencia
en razon de motivos personales, ambientales o laborales, entonces, se puede
indicar que no toda ausencia se da a causa de insatisfaccion laboral. (17)

Mas, por el contrario, Flores indica que: “la razon mas comun del
ausentismo es el escaso agrado que se obtiene al desempefiar el trabajo”. La

degustacion y la modificacion estan interconectadas de modo negativo. (18)
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Normalmente los indices altos rotativos son producidos por la
insatisfaccion del personal que trabaja. El sentir que su esfuerzo no tiene la
retribucion que se quiere, la falta de beneficio socioeconémico que tienden a
garantizar una vida de calidad y las sobres calificaciones de los trabajadores que
laboran en una entidad, hacen que estos consideren y posibiliten la renuncia de su
trabajo. Del mismo modo es trascendente indicar que las rotaciones traen consigo
altos gastos en la seleccion, reclusién, entrenamientos y capacitacion de los
trabajadores, asi mismo afectan los vinculos interpersonales, lo cual también

afecta la productividad de las entidades u organizaciones.

Davila, indica lo que tiene que conservar niveles optimos de contento
entre los empleados puede incrementar la eficiencia, reducir el ausentismo y

minimizar la renovacién del personal. (19)

2.2.1.6. Satisfaccion laboral y caracteristicas del puesto

Buscando medios objetivos acerca de las cualidades de los puestos que
son vinculados con la satisfaccion y con la asistencia de los trabajadores, indican
en sus conceptualizaciones que ciertos aspectos son influyentes ademas en la
conducta tan solo en las posturas, no obstante, no deben influir en los individuos.
que laboran de la misma manera, es por ello que se indica que algunos sienten

mas que otros (20).

Shultz, hace mencidén que “La experiencia provoca alteracion en las
motivaciones y en las conductas laborales”. Las investigaciones con relacion a la
trascendencia de las cualidades del puesto indican que la naturaleza laboral

determina principalmente la complacencia con el lugar.

La investigacion mas elaborada fue la de Hackman y Oldham (1975,
mencionado por Atalaya, M. 1999), ellos pusieron en préctica como instrumento
un altercado «Encuesta de Diagndsticos en el Puesto» a diferentes trabajadores

de diversos sitios, encontrando las extensiones centrales siguientes:
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a. Diversidad de habilidades: Nivel en que los puestos requieren de
diversos actos para ser ejecutado, ello implica usar habilidades y talentos
diferentes. (21)

b. Identidad de las tareas: Nivel en que los puestos requieren que se
termine una pieza de trabajo «integral» e identificable, del inicio hasta el final.

c. Significacion de las Tareas: Medida en que los puestos poseen impactos
acerca de la vida o trabajo de otros sujetos, ya sea en el modo de organizar o en
los ambientes externos.

d. Autonomia: El nivel en que los puestos generan independencia, libertad
y discrecion sustancial a los empleados en las programaciones de su empleo y en
las sistematicas a emplear.

e. Retroalimentacion del Mismo Puesto: Régimen en que el desarrollo de
los actos de los puestos permite al trabajador la obtencidn de informacion directa

y clara acerca de su efectividad.

Estas dimensiones incluyen ciertas caracteristicas del contenido del
puesto que puedan dafar al empleado con respecto a la satisfaccion de su trabajo.
Mientras sea mayor la actividad de un trabajador, el trabajo le ser& menos
aburrido, un trabajador tiende a aburrirse cuando repite operaciones simples, por
ello cuando maés sean incluidas el empleo de habilidades significativas para la
auto identidad, este sentira que esta llevando a cabo una labor interesante, mas
que solo «haciendo pasar el tiempo».

Asi mismo, el grado de autonomia en los puestos y el nivel en que se
brinde la retroalimentacion de las ejecuciones, determinan la gran oportunidad
existente para cubrir demandas para satisfacer el orden alto, como la
independencia y realizacion. Cuando los empleados tienen autonomia en sus
labores, la tarea tiende a representar desafios, y disponen de retroalimentaciones
acerca de las ejecuciones; se da la existencia de oportunidad para la satisfaccion

de necesidades de realizacion.

Las tres primeras dimensiones que contiene los puestos son esenciales:
variedad de habilidades, significado de la tarea, identidad de las tareas, estas al

relacionarse crean trabajos con sentidos, lo cual quiere decir que, si estas tres
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cualidades tienden a unirse como parte del puesto laboral, se predice que los
interesados pensaran que su labor es trascendente y meritorio. Estos podrian ser

combinados en un Unico indicador denominado como la valoracion (MPS).

2.2.1.7. Manifestaciones de insatisfaccion laboral

Los personales hacen saber su descontento de desemejantes maneras, que
pueden ser catalogadas de acuerdo a 2 dimensiones, la primera es referida a si es
una manera destructiva o constructiva, mientras que la otra es manifestada de una
manera pasiva o activa. En las posibles conductas de acuerdo a Robbins y Judge
(22) se tiene:

a. Abandono: Lo cual viene a ser el acto de salirse de la entidad, incluyendo
también la basqueda de otros empleos y renunciando.

b. Expresidn: Son intentos activos y constructivos para la mejora de
situaciones. También incluye la sugerencia para las mejoras, analisis de
problematicas por medio de supervisiones y alguna manera de actividades
sindicales.

c. Lealtad: Son esperas pasivas, pero optimistas para que las situaciones
mejoren. También incluye la defensa de las entidades ante la critica externa
y depositar confianza en la gestion administrativa “hara lo conveniente”.

d. Negligencia: Son los actos pasivos que permiten que las situaciones
empeoren. También incluye la ausencia y retraso crénico, aumento de
porcentaje de errores y disminucion de esfuerzos. Tanto los
comportamientos de abandono como negligencias que abarcan
trascendentes variables de rendimiento, como son las productividades,
rotaciones, ausentismo, pero, las de expresiones y lealtades contemplan
comportamientos constructivos que permite al personal que labora tolerar

situaciones desagradables o revivir situaciones laborales satisfactoriamente.

2.2. Marco conceptual

a) Satisfaccion laboral: Son agrupaciones de actos direccionadas a trabajos que
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desarrolla comportamientos y disposiciones psicologicas favorables o
desfavorables.

b) Significacion de la tarea: Son las disposiciones de trabajo de acuerdo a
atribuciones relacionadas al trabajo personal.

c) Condiciones de trabajo: Evaluaciones laborales de acuerdo a la disponibilidad o
existencia de componentes materiales, fisicos, o disposiciones legales, relacionadas
con autoridades que regulen las actividades laborales.

d) Reconocimiento personal o social: Tendencias evaluativas laborales de acuerdo a
los reconocimientos propios o de sujetos asociados al trabajo, con relacién al logro
laboral o por los impactos de los resultados, la importancia que tienen para los jefes
y para ellos mismo cada acto realizado en los &mbitos laborales.

e) Beneficios econdmicos: Son las disposiciones laborales de acuerdo a incentivos
econdémicos o remunerativos como efectos de los esfuerzos en las tareas asignadas,
los establecimientos objetivos del planteamiento econdmico acorde a la
responsabilidad laboral de cada uno de los trabajadores.

f) Mobbing; Acoso moral en el centro donde se labora o trabaja.

g) Acosador: Es el que ocasiona el mobbing podria ser una agrupacién de sujetos o
un solo sujeto.

h) Victima: Persona que es victima de acosos u hostigamientos en el lugar donde
labora o trabaja.

i) Etapas del mobbing: Son cuatro épocas conocidas en el progreso del persecucion
decente que narran el levantamiento y la evolucion de la generalidad de los métodos
de persecucion: Fase 1. Apariciones de ciertos incidentes criticos, Fase 2.
Persecuciones sistematicas, Fase 3. Intervenciones del superior, Fase 4. El

abandono del trabajo.

2.3. Antecedentes empiricos de la investigacion

2.3.1. Antecedentes internacionales

a)  Meseguer, en la tesis ““ El hostigamiento mental en el &mbito laboral: Mobbing y
su vinculacién con los elementos de riesgo psicosocial en una compafiia dedicada

a la produccion de frutas y verduras.” investigacion realizada con el objetivo de
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estudiar en que modo se produce el mobbing y qué relacién tiene con los elementos
de riesgo psicosociales y qué consecuencias tiene por tanto el trabajador que lo
sufre dentro de la empresa hortofruticola, en un estudio cuantitativo aplicado en
una poblacion de 392 entre damas y caballeros. Alcanzando a la conclusion de que
si existe incidencia de mobbing en un 28% con un nivel de “muy alto”, mostrando
estas conductas hostigadoras para presionar la produjo, sistema de control y
supervision de trabajadores dentro de la empresa. (29)

b)  Vicentine en su tesis “respuestas juridicas ante los acosos morales en el trabajo”
investigacion realizada con el fin de dar a conocer los conceptos, descripcion,
causas y ordenanzas para aquellas almas que sufren de algin acoso honesto o
laboral. Concluyendo que las relaciones de trabajo, forman sectores de la vida
social donde objetivamente las practicas de acoso moral pueden desarrollarse; la
mayor dificultad en la realizacion de los conceptos normativos reside en la
caracterizacion de sus componentes constitutivos; la falta de tratamiento legal
especifico podria permitir la prevenciéon y no solo sanciones o reparaciones, el
empleador quien lleve a cabo actos de acoso moral, 0 que tienda a permitir que
tales ocupen lugar en las organizaciones productivas podria se objet6 de la sancién
publica pertinente. (30)

c) Ferisy Castro (32), en su estudio: “La relevancia del contento en el trabajo y el
ambiente organizativo para un 6ptimo rendimiento dentro de la entidad” cuyo fin
fue realizar revisiones sobre los componentes, para posteriormente identificar y
relacionarlos con la importancia de ambas para buenos desemperfios laborales.
Metodologicamente fue de revisiones sistematicas. Llegando a concluir que la
complacencia profesional y el tiempo organizacional son variables importantes
para las funciones psicoldgicas de los recursos humanos de las entidades. Los
estudios vinculados al tema, tienden a reportar relacion directa entre las variables
mencionadas y grados Optimos de funcion en cada uno de ellos, en entidades

exitosas.

2.3.2. Antecedentes nacionales
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a)

b)

Trujillo, desarrollo la tesis “Mobbing: acosos morales en los vinculos laborales”
indagacion ejecutada con el propocito de conocer que la normativa de
Produccién y Capacidad Profesional, D.L. N° 728, en sus art. 29° y 30°, no son
eficientes para responder la defensa del derecho que posee el trabajador afectado
por los acosos morales, concluyendo que el acoso laboral no quiere decir
sentimientos presionados, sino mas bien hostigamientos sistematicos por medio
de comportamientos vulnerantes, agresivas, ofensivas, que tienden a generar en
el sujeto deterioros en los actos laborales como en sus seres fisicos y
psicoldgicos por la reiteracion de los actos hostiles, humillaciones que van en

contra de la dignidad humana. (33)

Alvay Dominguez, en su tesis El "ambiente corporativo y contento profesional
en el personal”, realizado en Chimbote, tuvo como finalidad averiguar si vive
una conexion ingrese el ambiente corporativo y el contento profesional en los
empleados. La metodologia utilizada fue cuantitativa, descriptiva,
correlacional, con un enfoque no experimental y transversal. Los hallazgos
revelaron que hay una conexion significativa, lo que sugiere que a medida que
los empleados perciban su entorno laboral como positivo, esto les permitird
cumplir con sus expectativas profesionales; concluyendo que ciertamente hay
una correspondencia entre el ambiente organizacional y el contento profesional.
(35)

Sotomayor (36), en su estudio “Vinculacion entre el Ambiente Laboral y la
satisfaccion de los empleados en la sede principal de Moquegua”, ubicado en
Tacna, cuyo propoésito es indagar la conexién entre el ambiente laboral y la
complacencia de los empleados en la sede principal del lugar en mencién. Esta
metodologia se transporté a cabo en el argumento de una investigacion
descriptiva correlacional transaccional. Los resultados indicaron un nivel
intermedio en correspondencia con el ambiente laboral de los empleados y un
nivel también intermedio en cuanto a la complacencia laboral, concluyendo que
hay una correspondencia significativamente elevada y favorable ya que con el
clima laboral y la complacencia de los personales en la oficina central. Se

deduce que existe un vinculo causal y una repercusion positiva entre el Entorno
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Laboral y la Complacencia de los Empleados.

2.3.3. Antecedentes locales

a) Moron y Céardenas (2012) en su articulo “Clima organizacional y satisfaccion
profesional del personal administrativo™, realizado en Cusco, tiene el objetivo
explorar la conexion y la complacencia de los empleados de la Universidad
entre el ambiente laboral. Su método fue un disefio descriptivo, correlacional y
transversal. Los resultados revelaron una relacion reveladora entre el climay la
complacencia profesional, concluyendo que hay una interrelaciéon e ingrese

estas dos variables.

b) Dongo (2011) en su estudio La "conexion entre la satisfaccion y el entorno
laborales en los trabajadores aeroportuarios del aeropuerto Jorge Chavez en
Lima 2010" que se realiz6 en Cusco, tuvo como objetivo instituir la
correspondencia entre la complacencia en el trabajo y el ambiente laboral de los
agentes aeroportuarios del aeropuerto Jorge Chavez en Lima 2010.”.
Metodolégicamente fue no experimental, descriptivo, correlacional,
transversal. Concluyendo asi que se tiene una ligadura efectiva ntre las
mudables de estudio en agentes aeroportuarios del aeropuerto ya mencionado

que atarean para la CIA de seguridad Prosegur S.A.

2.4. Hipotesis

2.4.1. Hipotesis general

H:. Existe relacion significativa entre el mobbing y la satisfaccion laboral en los

profesionales de la salud del Hospital Regional del Cusco.

Ho. No existe relacion significativa entre el mobbing y la satisfaccion laboral en los

profesionales de la salud del Hospital Regional del Cusco.
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2.4.2. Hipotesis especificas

H:= Los niveles de mobbing y satisfaccion laboral se relacionan significativamente en

los profesionales de la salud del Hospital Regional de Cusco

Ho= Los niveles de mobbing y satisfaccion laboral no se relacionan significativamente
en los profesionales de la salud del Hospital Regional de Cusco

2.5. ldentificacion de variables e indicadores

a) Variable X. Mobbing

b) Variable Y. Satisfaccion laboral
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2.6. Operacionalizacion de variables.

. DEFINICION - .
VARTAELES CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS NIVELES
La constituyen aguellas estrategiaz de acoso en el trabajo en las 310,17,
que se produce un descrédito o desprestizio en el trabajo, bien a 18, 28, 49,
Desprestigio través de distorsion en la comunicacion, como MUMOTEs o 30, 54, 35,
- ol laboral (DL) calumniaz, o con medidas restrictivas o de agravio comparativo 36,37, 38,
E:fmr Pshm ogico en con el resto de los trabajadores, minimizando v ocultando sus 39, 60.
el ambito laboral
o logros. Muy alto
consiste en
e acitn hostil La constituyen items que se refieren a un blogueo sistematico de 14, 27,32, | 70 a mas.
m@u{l::am;ﬂ. .; Entorpecimiento | la actividad laboral, degradando al trabajador con fareas 33,34, 33,
7 sin ética, dirigida
3 - TIRg del progrese (EP) | inapropiadas en la forma o en el contenido, de acuerdo con sus 37, Alto
2 manera
. . competencias. 60269
zistematica por umno o I — PRTIE
varios individuos ACOMUMEAEon 1 La constituyen items referidoz a un blogueo de la comunicacion; Yo 1.
.| oblogueo de la _ o . 13,15, 16, | Moderada
) confra ofro, que es asi . intracrganizacional (dentro de la organizacidn) v T, _
Mobbing comunicacion . : T 31,52, 33 30a39
arrastrado a una (BC) extracrganizacional (con el exterior de la organizacidn).
osicion de .
fﬂdﬂfensién . La constituyen items referidos a amenazas y dafios encubiertos, 7.9, 43, Baja
desvalimien?n . Intimidacién que predominanterente no dejan “huella™ o se realizan de 44, 46,47, [ 15a29
. - encubierta (IE) manera “limpia”, sin que se puedan delimitar responszables 48
activamente ifi N ‘a
mantenido en ella. SSpeclires. - P 7 I-.,[D Pres:ﬂlﬁ
Estas actividades Intimidacion En es.te cazo, los items se _reﬁeren a a.menaz.as u:u_ restnccmners q.ue 1,2.4, 8, enos de
. . ze le imponen de forma directa, no disimulada incluso en poblico, | 19,29
tienen lugar de manifestada (IM) ) -
tales como amenazas verbales, gritos o ponerle en ridiculo.
manera frecuente. - -
Esta compuesta por items gue se refieren a un descrédito o 6,20, 21,
Desprestigio desprestigio de su vida personal y privada (no la laboral), 24,25 30,
personal (DF) mediante la critica, burla v denuesto de su forma de ser, vivir y 31
pensar.
S atisfaccis La satizfaccion Satisfaccicn de 1 Disposicion al trabajo en funcidn a las atribuciones asociadas a 3-4-7-18- | Muy satizsfecho 37 o mas
alil :Dﬂ lzboral ez cuando un t:f staccion cefa que el trabajo perzonal logra zentido de esfuerzo, realizacion, 212225 | Batisfecho 33 - 36
abor ea
puesto sirve para equidad v aporte material. 26 Promedic 28 - 32
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realizar o facilitar el
otorgamiento de los
valores v los
objetivos de las
personas.

Insatisfecho 24 - 27
MMuy insatizfecho 23 o
menos

1-8-12-14- | Muy satizsfecho 41 o mas
15-17-20- | Satizfecho 35 - 40
N Evaluacién del trabajo en funcién a la existencia o disponibilidad | . .. FHSEEnE 22 -
Condiciones de ; . . . 13.27 Promedio 27 - 34
) de elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad .
trabajo Insatisfecho 20 - 26
laboral ] ]
MMuy inzatizfecho 19 o
menos
6-11-13- MMuy satizfecho 24 o maz
Tendencia evaluativa del trabajo en funcion al reconccimiento 19-24 Satisfecho 19 - 23
Eeconocimiento | propio o de las personas asociadas al trabajo con respeto a los Promedioc 18 - 20
personal y social | logros en el trabajo o por el impacto de estos en resultados Insatisfecho 12 - 17
indirectos. MMuy inzatisfecho 11 o
menos
2-5-8-10- | Muy satizsfecho 20 o mas
15 Satizfecho 16 - 10

Beneficios

ECONOMICOS

Dizposicion al trabzjo en funcidn a los azpectos remunerativos o
incentivo econdmicos como producto del esfuerzo en la tarea
azignada.

Promedio 11 - 13
Inzatisfecho 8 - 10
MMy insatisfecho 7 o
menos

Fuente: Elaboracion Propia
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

3.1. Ambito de estudio: localizacion politica y geografia

La actual indagacion se ejecutd en el Hospital Regional del Cusco, el cual se halla
colocado en el distrito de Cusco con direccion, Av. La Cultura S/N.

El instituto médico local se localiza a 13031'25.46" amplitud Sur y 7105720.28"
amplitud Oeste, a partir del Orbita de Greenwich, con una elevacion de 3345 metros al nivel
del mar las limitaciones del Norte estan alineadas con la Clinica San Juan de Dios, al Sur con
la Av. De La Cultura, al Este con la Calle Manzanares y al Oeste con la Calle Victor Raul Haya
de la Torre. Es una constitucion de salud de referencia regional de categoria I11-1 del ministerio
de salud.

3.2. Tipoy nivel de investigacion

Es de enfoque cuantitativo que se utiliza en cosecha de informacidn para reafirmar la
hipétesis, empleando métodos de control numéricamente y estudio descriptivo, con la finalidad
de instituir patrones de conducta y corroborar teorias, con el propdsito de crear patrones de

habitos y corroborar teorias.

El estudio fue de tipo basica porque no se manipula ninguna de las variables, solo se

hace el estudio tal cual se presentan.

El nivel fue descriptivo — correlacional porque no son manipuladas las variables
estudiadas, tan solo tienden a ser observados los fendmenos, sus cualidades y propiedades, en
un espacio y tiempos determinados, su finalidad es poder encontrar la correspondencia que

vive entre las mudables de articulo.
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s

r | Relacion
M

\.Oy

En el cual se aprecia:

M = Muestra

O1 = Mobbing

O2= satisfaccion laboral

R =Vinculo que existe
3.3. Unidad de analisis

Profesionales del area de la salud del Hospital Regional del Cusco de categoria I11-1 del

ministerio de salud ubicado en el departamento de Cusco.
3.4. Poblacion de estudio

Esta conformada por 245 profesionales de la salud que trabaja en el Hospital Regional

de Cusco.

3.5. Tamafio de muestra
Para conocer el tamafio de muestra se emple6 un muestro probabilistico, por medio de
la aplicacion de la formula de muestro, del modo siguiente:

_ N.Z%p.g
n= el (N—1)+Z%p.q

Donde:

N=245

Z=196 (93% de confianza)
e=0.03 (3% de error)
p=03
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g=0.5

Se remplaza los valores:

B 245(1.96)2 x (0.50) x (0.50)
~(0.05)2 x (245 — 1) + (1.96)2 x (0.50) x (0.50)

n

n=150

Por ende, se tuvo 150 profesionales de la salud

3.6. Técnicas de seleccion de muestra

Se empled el método probabilistico y para la seleccién de muestra a través de muestreo

por aleatorizacion simple.

3.7. Técnicas de recoleccion de informacion

La técnica fue la encuesta, para aplicar el instrumento fue el cuestionario con escala de

Likert, con un listado de preguntas, para cada una de las variables.

3.7.1. Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo LIPT-60:

El informe de acoso en el trabajo de Leymann fue creado por José Luis Gonzalez
de Rivera Revuelta y Manuel J. Rodriguez Abuin donde cuenta con 60 preguntas,
se puede aplicar individual o colectivamente, su duracién es de 10 a 20 minutos y
referidos a personas adultas que laboral en diferentes instituciones publicas o
privadas. Este cuestionario brinda informacién global y cuenta con 6 subescalas o
dimensiones que miden diferentes aspectos y cuentas con preguntas especificas
para cada una, como se muestra en la siguiente lista de dimensiones o subescalas

como lo denomina el autor:

- Desprestigio laboral (DL) = Consiste en tacticas de acoso laboral que

reputacion o notoriedad en el trabajo Interrupcion de la comunicacion, como
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murmullos o falsedades, o conducta. restriccion o relativa insatisfaccién con
otros empleados, Minimizar u ocultar sus logros. items 5, 10, 17, 18, 28, 49,
50,54, 55, 56, 57, 58, 59, 60

Embotamiento del progreso (EP) = Consiste en preguntas relacionados con la
obstruccion sistémica. Prontitudes laborales que exponen a los empleados a
tareas inadecuadas en el trabajo, escritura o adjunto, segun sus posibilidades.
items 14, 27, 32, 33, 4, 35,37

Recogimiento o bloqueo de la comunicacion (BC) = Estos son items que
implican bloquear la comunicacion dentro y fuera de la organizacion con los
trabajadores. items 3, 11, 12, 13, 15, 16, 51, 52, 53

Desafio encubierto (IE) = Se compone de elementos relacionados con
amenazas y dafios ocultos, Principalmente sin dejar “huellas” ni hacerlo

“limpiamente”, no se pueden identificar partes responsables especificas. items

7,9,43,44, 46,47, 48

Intimidacion manifiesta (IM) = En este caso, estos elementos se relatan a
ultimato o limitaciones. Se le impone directa y descaradamente incluido en
publico, amenazar verbalmente, gritar o burlarse de usted. items 1, 2, 4, 8, 19,
29

Desdoro personal (DP) = Consta de elementos relacionados con el
desprestigio, desacreditar su vida particular y personal (no laboral) mediante
criticas, burlas e insultos a su existencia, vida y forma de pensar. items 6, 20,
21,24, 25, 30, 31

Por lo tanto, la puntuaciéon para ver el nivel en el que se encuentras los
subniveles es: Muy alto con un puntaje de 70 a mas. Alto con un puntaje de
60 a 69, Moderada con un puntaje de 30 a 59, Baja con un puntaje de 15 a 29
y No presenta con un puntaje Menos de 15.
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3.7.2. Escala de satisfaccion laboral SL-SPC

Esta sucesion fue estandarizada en un estudio en trabajadores de Lima

Metropolitana por su propia creadora, Sonia Palma Carrillo, y describe de manera

general la satisfaccion hacia el trabajo. Esta escala cuenta con 27 preguntas y se

puede aplicar de forma particular o grupal, y la permanencia es de 15 minutos, y

los resultados se muestra en niveles, asi mismo cuenta con preguntas especificas

por cada dimension, como se muestra en la siguiente parte:

a)

b)

d)

Satisfaccion de la tarea: La disposicion al trabajo se basa en las caracteristicas
vinculadas a que el compromiso individual genera un sentido de esfuerzo,
satisfaccion, equidad y contribucién material. Intems 3-4-7-18-21-22-25-26 y la
calificacion para conocer el grado en el que se encuentra es: Muy vanidoso 37 0
superior, Campante 33 a 36, Media 28 a 32, Descontento 24 a 27, Muy descontento

23 a menos.

Ambiente laboral: Valoracién del compromiso basandose en la presencia o
vacacion de resimenes o regulaciones que rigen la diligencia profesional.
items 1-8-12-14-15-17-20-23-27 y la calificacion para establecer el nivel en
el que se encuentra es: Muy satisfecho 41 o superior, Satisfecho 35 a 40,
Media 27 a 34, Descontento 20 a 26, Muy descontento 19 a menos.

Identificacion particular y social: Tendencia de evaluacion laboral basada en
el reconocimiento personal o de los individuos relacionados con el trabajo,
respecto a los éxitos laborales o por la repercusion de estos en resultados
indirectos. items 6-11-13-19-24 y el indice para establecer el nivel en el que
se halla es: Muy orgulloso 24 o superior, Orgulloso 19 - 23, Promedio 18 - 20,
Descontento 12 - 17, Muy disgustado 11 - 17.

Ventajas financieras: Situacidn laboral basada en los elementos retributivos
o incentivos financieros derivados del esfuerzo en la labor asignada. Items 2-
5-9-10-16 y el punto de referencia para establecer el nivel en el que se halla
es: Muy complacido 20 o mas, Satisfaccion 16 - 19, Promedio 11 - 15,

Insatisfaccion 8 - 10, Muy insatisfecho 7 0 menos.
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3.8. Técnicas de analisis e interpretacion de informacion

Una vez terminada la aplicacion del cuestionario a todos los personales del area de la
salud del Hospital ya mencionado, se usa la emision televisiva estadistico SPSS-24 para
poder resolver los datos estadisticos, se empled los estadisticos descriptivos de tal manera se

pudo obtener las tablas cruzadas y graficos correspondientes, para poder interpretarlos.

3.9. Técnicas para demostrar la verdad o falsedad de las hipdtesis planteadas

Para poder contrastar las hipotesis planteadas, en primer lugar, se hizo el vaciado de
datos obtenidos a una hoja de Excel, se provino a pasar la base de datos de Excel al software
estadistico Spss, para que los datos sean procesados, al procesar los datos se obtuvo las tablas
de correlacion de acuerdo con el Rho de spearman, este estadistico contribuy6 con el estudio,
pues se pudo establecer la veracidad o falsedad de las suposicion de estudio.

Finalmente, en el estadistico elegido es decir el Rho de Spearman, fue el seleccionado
por no tratarse de una prueba normal, prueba no paramétrica, obtenido ello por la prueba de

normalidad obtenida del mismo software.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
5.1. Procesamiento de resultados

Tabla 1
Caracteristicas generales, edad, sexo y condicion laboral de los profesionales de la salud

Variable Categoria  FrecuenciaPorcentaje

Edad Menor de 37 afos 78 52,0%
De 38 a 50 afios 51 34,0%
Mas de 51 afios 21 14,0%

Total 150 100,0%0
Sexo Femenino 102 68,0%
Masculino 48 32,0%

Total 150 100,0%

Condicion Laboral Contratado 81 54,0%
Nombrado 57 38,0%
Otros 12 8,0%

Total 150 100,0%

Fuente: Elaboracién Propia

Interpretacion:
La muestra estuvo compuesta por personas jovenes con el 52% en su mayoria. Segun

el género, existe una predominancia de mujeres con el 68% y un 32% de hombres. En cuanto
a la condicién laboral, 54% del personal se encuentra contratado con el 54% vy el 38% del
personal son nombrados.

Se presenta los resultados obtenidos mediante las tablas y la interpretacion
correspondiente, como resultado de la aplicacion del cuestionario y escala empleados en la

investigacion, de acuerdo a los objetivos planteados:
De acuerdo con el primer objetivo especifico Medir el nivel de mobbing se presenta en

los profesionales de la salud del hospital regional de Cusco, 2018, se tuvo la siguiente respuesta

de los encuestados:
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Tabla 2
Niveles de Mobbing en los profesionales de la salud

F %
No presenta 18 12.0
Bajo 27 18.0
Moderado 30 20.0
Alto 75 50.0
Total 150 100.0

Fuente: Elaboracién Propia

Interpretacion:

Se observa el nivel de Mobbing que se encuentra presente en los profesionales de la
salud del Hospital Regional del Cusco es predominantemente alto registrado en el 50%, el 20%
presenta nivel moderado, el 18% nivel bajo y solo el 12% no presento mobbing.

De acuerdo al segundo objetivo especifico estimar los niveles de mobbing segun sus
dimensiones en los profesionales de la salud del hospital regional de Cusco, 2018, se tuvo la
siguiente respuesta de los encuestados:

Tabla 3
Dimensiones del Mobbing que se presenta en los profesionales de la salud

No
) ) ) Bajo Moderado Alio Total
Dimensiones de Mobbing presenta
f %o f % F %o f % f %

Indice de Desprestigio laboral 15 10.0% 0 0.0% 30 200% 105 70.0% 130 100.0%

Indice de Entorpecimiento del
69 450% 0 00% 0 00% 81 340% 130 100.0%
progreso

Indice de Bloqueo de la
o 39 26.0% 0 0.0% 0O 009 111 74.0% 150 100.0%
Ccofmunicacion
Indice de Intimidacién encubierta
o indirecta
Tndice de Intimidacion manifiesta
o directa
fndicedﬂ[:lesprestigio personal 36 24.0% 0 0.0% 48 320% 66 44.0% 150 100.0%

54 36.0% 0 00% O 00% 96 64.0% 150 100.0%

21 140% 0 00% 0O 00% 129 85.0% 150 100.0%

Fuente: Elaboracién Propia
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Interpretacion:

Las dimensiones del Mobbing en los profesionales de la salud, donde el desprestigio
laboral se da de modo alto en el 70%, el entorpecimiento del progreso se da de modo alto en el
54%, el blogueo de comunicacion se da de modo alto en el 74%, la intimidacion encubierta o
indirecta se da de modo alto en el 64%, el indice de intimidacion manifiesta o directa se da de

modo alto en el 86% y el indice de desprestigio personal se da de modo alto en el 44%.

De acuerdo al tercer objetivo especifico Medir el nivel de satisfaccion laboral se
presenta en los profesionales de la salud del Hospital Regional de Cusco, 2018, se tuvo la

siguiente respuesta de los encuestados:

Tabla 4
Niveles de satisfaccion que se presenta en los profesionales de la salud

f %
Muy insatisfecho 24 16.0
Insatisfecho 111 74.0
Promedio 12 8.0
Satisfecho 3 2.0
Total 150 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion:
El grado de Satisfaccion laboral que se presenta en los profesionales de la salud del
Hospital Regional del Cusco es predominantemente de insatisfaccion en el 74%, el 16% esta

muy insatisfecho, el 8% en promedio y solo el 2% se encuentra satisfecho laboralmente.
De acuerdo con el cuarto objetivo especifico Estimar los niveles de la satisfaccion

laboral segun sus dimensiones en los profesionales de la salud, se tuvo la siguiente respuesta

de los encuestados:
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Tabla s

Dimensiones de la satisfaccion laboral que se presenta en los profesionales de la salud

My My
Inzatisfeche Promedio Satisfecho Total

inzatisfecho satisfecho

f % f U4 f %o f %0 f %a f g
Significacion tarea 126 880% 13 100% 3 20% 3 20% 0O 0.0% 150 100.0%
Condiciones de trabajo 18 120% 78 3520% 48 320% &6 40% O 0.0% 150 100.0%
Reconocimiento personal _ _

18 12.0% 96 64.0% 27 180% 9 o60% © 0.0% 130 100.0%
vi'o social
Beneficios econdmicos ] 0.0k 12 8.0% 105 70.0% 27 180% 6  4.0% 150 100.0%

Fuente: Elaboracién Propia

Interpretacion:

Las dimensiones de la complacencia laboral en los profesionales de la salud, es asi que

el 85% del personal estd muy insatisfecho con la significacion de tarea, el 52% esta insatisfecho

con las condiciones de trabajo, el 64% esta insatisfecho con el dogma personal y/o social y el

70% da una puntuacion promedio a los beneficios econémico.

De acuerdo con el quinto objetivo especifico Relacionar los niveles de mobbing y

satisfaccion laboral en los profesionales de la salud del Hospital Regional de Cusco, 2018, se

tuvo la siguiente respuesta de los encuestados:

Tabla 6

Relacion entre los niveles de mobbing y satisfaccion laboral en los profesionales de la salud

Dimensiones de Mobbing Correlacién de Spearman Satisfaccion laboral
Indice de Desprestigio laboral Rho de spearman -0. 12?
P 0125
Indice de Entorpecimiento del progreso Rho de spearman -,266"
P 0.001
Indice de Bloqueo de la comunicacién Rho de spearman -0. lf"ﬁ
P 0.056
Indice de Intimidacién encubierta o Rho de spearman -171°
indirecta p 0.036
Indice de Intimidacion manifiesta o directa Rho de spearman 0.06
P 0448
Indice de Desprestigio personal Rho de spearman -0.083
P 0311
N 150

Fuente: Elaboracion Propia
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Las dimensiones indices de entorpecimiento del progreso presentan relacion significativa
negativa con la satisfaccion laboral al 26.6%, es expresar que a mayor entorpecimiento del
progreso menor complacencia laboral, asi mismo intimidacién encubierta o indirecta presenta
relacion significativa negativa con la satisfaccion laboral al 17.1%, es decir que a mayor

intimidacion encubierta o indirecta menor satisfaccién laboral (p < 0.05)

5.2.  Prueba de hipdtesis

En este apartado se presentan los resultados obtenidos, de acuerdo con las hipotesis trazadas,

en donde se tiene:

Hi. Existe una relacién significativa mobbing y satisfaccién laboral en profesionales

de la salud en el hospital regional de Cusco — 2018.

Ho. No existe una relacion significativa mobbing y satisfaccion laboral en profesionales

de la salud en el hospital regional de Cusco — 2018.

Tabla 7
Contrastacion de la hipotesis general

Satisfaccion laboral

Mobbing Muy insatisfecho Insatisfecho Promedio Satisfecho Toul
f % f % f % f % f %

No presenta 3 2.0% 15 10.0% 0 00% 0 0.0% 18  12.0%
Bajo 0 0.0% 21 14.0% 6 40% 0 00% 27 18.0%
Moderado 0 0.0% 27 18.0% 3 20% 0 0.0% 30 20.0%
Alto 21 14.0% 48 32.0% 3 20% 3 2.0% 75 50.0%
Total 24 16% 111 74% 12 8% 3 2% 150 100%
Rho de Spearman = -0.165 p = 0.007

Fuente: Elaboracion Propia

Al 95% de confiabilidad considerando el ensayo no paramétrico de Rho de spearman se puede
concluir que vive una relacion reveladora mobbing y complacencia profesional en
profesionales de la salud en el hospital regional de Cusco — 2018 (p = 0.007 < 0.05), donde la
relacion es negativa por lo que a mayor mobbing menor satisfaccion laboral en profesionales.
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5.3. Discusion

En el articulo, se encontré que se da la existencia de una correspondencia significativa
entre el mobbing y la satisfaccién laboral, con una correlacion negativa, el mismo que sefiala
que a mayor presencia de mobbing, menor es la complacencia laboral de los profesionales de
la salud en este hospital. Esta relacion fue significativamente estadistica con un valor de p =
0.007, lo que indica que los resultados son confiables al 95% de nivel de certeza. Este hallazgo
refleja como el acoso laboral impacta directamente en el bienestar y la motivacién de cada

trabajador, reduciendo su satisfaccion en el entorno laboral.

Al confrontar los resultados con estudios previos, se puede visualizar que existen
similitudes notables. Por ejemplo, el estudio de Meseguer (2019) en conclusion de que, si existe
incidencia de mobbing en un 28% con un nivel de “muy alto”, mostrando estas conductas
hostigadoras para presionar la produjo, sistema de control y supervision de trabajadores dentro
de la empresa. (29). En este sentido, el estudio de Vicentine (2020) Concluyendo que las
relaciones de trabajo, forman sectores de la vida social donde objetivamente las practicas de
acoso moral pueden desarrollarse; la mayor dificultad en la realizacién de los conceptos
normativos reside en la caracterizacion de sus componentes constitutivos; la falta de
tratamiento legal especifico podria permitir la prevencion y no solo sanciones o reparaciones,
el empleador quien lleve a cabo actos de acoso moral, o que tienda a permitir que tales ocupen
lugar en las organizaciones productivas podria se objet6 de la sancion publica pertinente.

Ademas, otros estudios como el de Quinaluisa (2018), que analizé el clima organizacional
en una institucion municipal, también muestran como factores laborales a modo que el clima
organizacional pueden ser capaz de la satisfaccion de los trabajadores . En este caso, aunque el
clima organizacional no es exactamente lo mismo que el mobbing, ambos estudios coinciden
en que aspectos laborales negativos, como el acoso y un mal ambiente de trabajo, afectan
directamente la satisfaccion de los empleados. Finalmente, el estudio de Feris y Castro (2017)
asi mismo al concluir que la complacencia profesional y el tiempo organizacional son variables
importantes para las funciones psicoldgicas de los recursos humanos de las entidades. Los estudios
vinculados al tema tienden a reportar relacién directa entre las variables mencionadas y grados

Optimos de funcién en cada uno de ellos, en entidades exitosas.

Al contrastar aquellos resultados con otras culturas previas, se pueden observar ciertas

similitudes y también algunas consideraciones adicionales. Por ejemplo, en la investigacién de
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Trujillo (33), se concluyd que la normativa laboral vigente, especialmente el Decreto
Legislativo N° 728, no resulta eficaz para proteger a los trabajadores del acoso moral o
mobbing. Trujillo sefiala que el mobbing no se trata simplemente de actitudes aisladas o
sentimientos presionados, sino de un patron sistematico de hostigamientos que afectan tanto
los aspectos laborales como los psicoldgicos de la victima. Este andlisis es relevante, ya que
resalta como la falta de un marco legal adecuado puede permitir que el mobbing continte, lo
cual se correlaciona con la situacion observada en el Hospital Regional de Cusco, donde el

mobbing esta asociado con una disminucién en la satisfaccion laboral.

Por otro lado, el estudio de Laucata (34) sobre el mobbing en el ambito de la construccion
también aporta una perspectiva interesante al identificar tres elementos clave para reconocer el
mobbing: la confianza (que puede permitir que ciertos comportamientos agresivos sean
percibidos como bromas inofensivas), la cantidad de personas involucradas en la agresion, y la
intencion del agresor. Aunqgue el contexto de la construccion es distinto al de un hospital, este
estudio enfatiza la complejidad del mobbing, ya que no siempre es facil identificarlo,
especialmente en entornos donde las relaciones de comparfierismo pueden diluir la percepcion
de los actos hostiles. En el caso del hospital, esta complejidad podria influir en la manera en
que los expertos de la salud experimentan y perciben el mobbing, afectando su complacencia

laboral de manera indirecta.

En cuanto al clima organizacional, los estudios de Alva y Dominguez y Sotomayor
abordan la relacion entre el ambiente profesional y la complacencia de los trabajadores. En el
caso de Alvay Dominguez, se concluyé que un clima organizacional favorable esta relacionado
positivamente con una mayor complacencia profesional. Esto es notable para el estudio en
Cusco, ya que, aunque el enfoque principal sea el mobbing, el clima organizacional también
juega un papel crucial en la satisfaccion general de los empleados. Un ambiente laboral toxico
0 estresante, caracterizado por el mobbing, probablemente contribuird a una percepcion
negativa del clima organizacional, lo que disminuye la complacencia de los competitivos de la

salud.

El estudio de Sotomayor, por su parte, mostré que coexiste en un vinculo positivo entre un
buen clima organizacional y la complacencia laboral en los personales del gobierno regional
de Moquegua. Este hallazgo apoya la idea de que se influye directamente en la satisfaccion
laboral y subraya la importancia de crear entornos de trabajo saludables y respetuosos para
prevenir el mobbing y optimar la complacencia de los personales. En el Hospital que se lleva
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a cabo el estudio, es probable que un ambiente laboral marcado por el mobbing contrarreste los
esfuerzos por mejorar el clima organizacional y, por lo tanto, impacte negativamente en la

satisfaccion laboral.

Al contrastar estas consecuencias con investigaciones previas, se observa que varios
estudios refuerzan la idea de que el clima laboral tiene un impacto directo en la satisfaccion
laboral de los empleados, lo cual puede estar relacionado con el fendmeno del mobbing. En el
caso de Morén y Cardenas (2012), en su estudio, se encontré un vinculo significativo entre
ambas variables. Indicando que, en la medida en que el clima laboral es positivo, la
complacencia de los personales aumenta. Este hallazgo es relevante para el contexto del
Hospital, ya que un clima laboral negativo, asociado con el mobbing, probablemente tendria el
efecto contrario, disminuyendo la complacencia laboral de los profesionales de la salud, tal

como se observod en este estudio.

Por otro lado, Dongo (2011), en su estudio sobre los agentes aeroportuarios del Aeropuerto
Jorge Chavez, también encontrd un vinculo positivo entre el clima y la satisfaccion laborales.
En este caso, los agentes aeroportuarios de la compariia de seguridad Prosegur S.A. mostraron
niveles altos de satisfaccion laboral cuando el clima laboral era percibido como favorable. Este
vinculo positivo entre clima laboral y satisfaccion refuerza la idea de que un ambiente de
trabajo saludable y respetuoso, donde se minimicen los comportamientos hostiles y el mobbing,
es crucial para que se avale el bienestar y la estimulacién de los empleados. En el Hospital
Regional de Cusco, un clima laboral negativo podria contribuir a la presencia de mobbing, lo
cual a su vez afectaria la satisfaccion de los trabajadores, tal como lo demuestra el estudio

realizado en esta institucion.

Ambos estudios, de Mor6n y Céardenas, asi como de Dongo, aportan un respaldo
importante a los resultados obtenidos en el Hospital, ya que reafirman que tanto el clima como
las satisfacciones laborales son variables interrelacionadas. En este sentido, el mobbing se
configura como un factor que deteriora no solo las satisfacciones laborales, sino del mismo
modo el clima organizacional, lo que crea un circulo vicioso de insatisfaccion y bajo
rendimiento en el trabajo. Es fundamental que el hospital implemente estrategias para mejorar
dicho clima y prevenir el mobbing, lo que contribuira a un entorno mas saludable y a un

aumento en las satisfacciones laborales de sus profesionales de la salud.
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Los resultados del estudio en el Hospital Regional de Cusco se alinean con los hallazgos
de la literatura existente, que indica que el mobbing es un elemento que conmueve
significativamente la satisfaccion laboral de los personales. Las investigaciones de Truijillo,
Laucata, Alva'y Dominguez, y Sotomayor aportan una comprension mas amplia del impacto
del acoso laboral y el clima organizacional en el bienestar de los empleados, y subrayan la
necesidad urgente de politicas organizacionales y normativas laborales que aborden el mobbing
y promuevan un ambiente de trabajo saludable. Para mejorar la complacencia laboral de los
competitivos de la salud en Cusco, seria crucial desarrollar intervenciones que no solo
prevengan el mobbing, sino que también fomenten un clima organizacional positivo y de

apoyo.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Primera. - El nivel de mobbing que presentan los profesionales de la salud del Hospital
Regional del Cusco, se registra con un 50% en el nivel alto, seguido por un 20% en el nivel
moderado, evidenciando que existe la presencia de Mobbing. En primer lugar, el entorno
laboral hospitalario es frecuentemente de alta presion, lo que puede generar tensiones y
aumentar la probabilidad de comportamientos de acoso entre colegas. Factores como jerarquias
rigidas, altas demandas laborales y estrés cronico podrian crear un caldo de cultivo para el
mobbing. Ademas, si el hospital no tiene politicas claras de prevencién y manejo del acoso, los
profesionales pueden sentir que no hay consecuencias para las actitudes hostiles, 1o que

favorece la perpetuacion de estas conductas.

Segunda. — Los resultados obtenidos de los niveles segun las dimensiones de mobbing
se observa un nivel alto de 86% en la extensién de Amenaza manifiesta o directa, y un 74% en
la dimension de Bloqueo de comunicacion en los profesionales de la salud del Hospital
Regional del Cusco. La intimidacion directa podria ser el resultado de una cultura
organizacional jerarquica y autoritaria, donde la presion de superiores o la competencia entre
comparieros fomenta el uso de comportamientos coercitivos para intimidar a aquellos que no
se alinean con ciertos estandares o expectativas. EI ambiente de trabajo puede ser tan
competitivo que los empleados sienten la necesidad de recurrir a tacticas agresivas para

mantener su posicion o poder.

Tercero. — A partir de los resultados segun los niveles de complacencia laboral que

presentan los profesionales de la salud del Hospital Regional del Cusco el 74% se muestra
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insatisfecho, y el 16% muy insatisfecho, evidenciando que no existe complacencia laboral en
el profesional. En ambientes de salud, la sobrecarga de trabajo y la presion constante pueden
ser particularmente desgastantes. Si los profesionales no sienten que su esfuerzo es apreciado,

su motivacién disminuye rapidamente.

Cuarto. — De los niveles segun dimensiones de la complacencia laboral se indica que
los profesionales de la salud del Hospital Regional del Cusco, el 86% se muestran muy
insatisfechos en la dimension de Satisfaccion de la tarea y el 64% insatisfechos en la dimensién
de Creencia personal y/o social. La falta de reconocimiento puede ser especialmente dafiina en
un entorno de trabajo donde los empleados estan bajo presion constante. Si no se sienten
valorados por su esfuerzo y contribucion, esto puede llevar a un desgaste emocional

significativo.

Quinto. — La relacion existente entre los niveles de Mobbing y complacencia laboral
se muestran en las dimensiones de Entorpecimiento del progreso e Intimidacion encubierta o
indirecta, haciendo que Mobbing tenga una relacion significativa positiva con la complacencia
profesional en los profesionales de la salud del Hospital Regional del Cusco, argumento
justificado por el valor P igual a 0,007, y el coeficiente de correlacion igual a 16.5%. Este
vinculo se debe a que el mobbing deteriora las condiciones de trabajo, creando un ambiente de
hostilidad y desconfianza, lo que hace mas dificil que los profesionales encuentren satisfaccion
en su trabajo. La intimidacion encubierta y el entorpecimiento del progreso (que probablemente
estd relacionado con obstaculos a la carrera profesional o el desarrollo de habilidades)

contribuyen a un sentimiento de frustracion general.
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RECOMENDACIONES

Primera. — Se recomienda que el director general del Hospital Regional del Cusco implemente
de manera urgente un programa institucional de prevencion y manejo del mobbing. Este
programa debe incluir politicas claras y explicitas contra cualquier forma de acoso laboral, con
protocolos bien establecidos para la denuncia y la investigacion de estos casos. Es esencial que
se promueva una cultura de cero tolerancias al mobbing, de modo que los profesionales se
sientan respaldados en sus derechos y puedan recurrir a mecanismos adecuados para reportar
situaciones de acoso sin temor a represalias. Ademas, el hospital podria considerar la creacion
de un comité encargado de la supervision y seguimiento de la implementacién de estas
politicas, asegurando asi que los casos sean tratados de manera justa y efectiva.

Segunda. — Se recomienda al jefe de Recursos Humanos que inicie un proceso de
sensibilizacion y formacién continua para todo el personal sobre los riesgos y consecuencias
del mobbing. Se sugiere implementar talleres especificos sobre liderazgo inclusivo,
comunicacion efectiva y resolucion de conflictos, con el objetivo de disminuir las dinamicas
autoritarias o jerarquicas que propician la intimidacion. Estos talleres deben estar dirigidos
tanto a los profesionales de salud como a los lideres y supervisores, quienes juegan un papel
clave en el firmamento de un ambiente laboral respetuoso y colaborativo. Adicionalmente,
seria relevante establecer mecanismos de retroalimentacion periddica entre los distintos niveles
del personal para identificar posibles problemas de comunicacion antes de que se conviertan
en conflictos.

Tercera. — Se recomienda que jefe de recursos humanos implemente un programa de bienestar
emocional y apoyo psicolégico para los trabajadores. Este programa deberia incluir no solo
servicios de atencion psicoldgica individual, sino también sesiones grupales de manejo del

estres, técnicas de resiliencia y fomento de la salud mental. Ademas, es recomendable realizar
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encuestas periédicas de clima laboral para justipreciar el impacto de las medidas adoptadas y
ajustar las intervenciones segun las necesidades de los profesionales. A través de este enfoque
integral, se podria mejorar el bienestar emocional de los personales, lo que a su vez contribuiria
a mejorar la motivacion y reducir la rotacién de personal.

Cuarta. — Se recomienda que el jefe de Departamento Médico o Supervisor de Area
implemente una estrategia de reconocimiento y valorizacion del trabajo de los profesionales de
la salud. Esto puede incluir tanto sistemas formales de reconocimiento, como premios y
menciones, como préacticas informales de agradecimiento y retroalimentacion positiva. Es
esencial que los profesionales sientan que su trabajo tiene un impacto significativo en la calidad
de la vigilancia al paciente. Ademas, se debe fomentar una revision periddica de las
responsabilidades laborales para asegurar que los empleados estén desempefiando funciones
que se alineen con sus competencias y motivaciones, lo cual también podria aumentar la
satisfaccion con la tarea.

Quinta. — El vinculo observado entre el mobbing y la baja complacencia laboral sugiere que
las conductas de intimidacion y los obstaculos al progreso profesional estan afectando
denegadamente el bienestar de los empleados. En este contexto, se recomienda que el director
general del Hospital promueva una politica de desarrollo profesional continuo que permita a
los profesionales superar las barreras al progreso y mejorar su satisfaccion laboral. Esta politica
deberia incluir oportunidades claras de capacitacion, desarrollo de habilidades y promocion
interna basada en méritos, para evitar que los profesionales sientan que su avance esta
bloqueado por actitudes hostiles o intimidatorias. Ademas, se debe asegurar que los métodos
de evaluacidon del desempefio sean transparentes y equitativos, de manera que todos los

empleados sientan que tienen un camino claro para crecer dentro de la institucion.
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Anexo N°1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODO
Problema General. 0. General H. general Disesio: No
i Qué relacicn existe entre el mobbing v la | Determinar la relacion que existe entre el Variahle experimental
satisfaccion laboral en los profesionales de | mobbing y la satisfaccion laboral en los H1. Existe relacion significativa entre | Independiente
la salud del Hospital Regional de Cusco, | profesionales de la salud del Hospital Regional | &l mobbing v la satisfaccion laboral en log | pfobbing Nivel:
2018 del Cusca, 2018, prafhianales de la salud del Hospital Regonal Descriptivo-
’ correlacional
Problemas especificos 0. Especifico HO. No existe relacion significativa
a) ; Qué nivel de mobbing e presenta en log | a) Medir el mivel de mobbing s prezenta en log | enre el mobbing v la satisfaccicn laboral en los POBLACION:
profesionales de la salud del hospital | profesionsles de la salud del hospital rezionzl de | profezionales de la salud del Hospital Regional | Variable La poblacion esta
) P P g P
regional de Cusco? Cusco, 2018 del Cusco. Dependiente | constituida por 243
. : : Satizfaccidn profesionales de
b} ;Cudles con los miveles del mobbing _ . _ . H. Especificas _
segiin sus dimensiones en los profesionales b].\ Eshr.na.r los niveles d&l mobbing segim sus P laboral saluul:l del Hospital
de 1z zalud del Hospital Regional de Cusco, | dimensiones en los profesionales de la salud del Hi= Los nivelss de mobbing y Regional de Cusco
20182 Hosgpital Regional de Cusco, 2018 satisfaccion laboral - relscionan \UESTRA
. . iy sipnificativamente en los profesiomales de la
c);Qué nivel de satisfaccion laboral s2 | ¢)Medir el nivel de satisfaccién laboral se | sqjud del Hospital Regional de Cusco. La muestra estara
ﬁ:mﬁ?l ER'LIE_’S p;loﬁﬁsgjnales Pgllgaqsﬂud del presenta en los profesionales de la salud del constituida por los
P EHOHAL €8 LAURED, SHs- Hospital Fegional de Cusco, 2018 . Hi= laLbDSralniTEles de mﬁbl:mg ¥ 150 profesionales
s . : .. satisfaccion o no  se  relacioman de salud dal
d);Cuales son los niveles de la satisfaccion S - ' &
laboral segin sus dimensionss en los | Q)Estimar los miveles de la satisfaccion laboral | SiZmuficatvamente en los profesionales de 1a Hospital Regional
profesionales de la salud del Hospital | segin sus dimensiones en los profesionales de la P g ’ de Cusco.
Regional de Cusco, 20187 salud del Hospital Regional de Cusco, 2018
2);Cudl ez la relacion que existe enfre los . - . ]
miveles de mobbing v satisfaccion laboral en eﬁ:é:m@ml ;os ral - ehlje : d? .muDaThmEE 1;
los profesionales de la salud del Hospita] | 527 :2C¢ion fabord @il fof provesiona &s 2
Besional de Cuzco, 20187 salud del Hozpital Regional de Cusco, 2018

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo N°2 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION
CUESTIONARIOS DE SATISFACCION LABORAL Y ACOSO LABORAL
MOBBING

CUESTIONARIO PARA PROFESIONALES QUE LABORAN EN EL HOSPITAL
REGIONAL DEL CUSCO

A continuacidn, se le presentan unos enunciados que estan relacionados con su trabajo. Cada
enunciado tiene 3 opciones de respuesta, desde un Totalmente de Acuerdo (TA) a un Total
Desacuerdo (TD). Usted debera responder a cada enunciado con una "x", eligiendo la opcion

que considere conveniente. No deje ninguna pregunta sin contestar.
DATOS:

Edad (afios)_..._..._._......... Sexo: M{ ).F{ )

Estado civil: casado/conviviente [ ), soltero (), separado ()

Cargo que ocupa...........o.oooieiiiiiiiiiiiiiieiieeaeaeee.... Tiempo de  servicio:

Condicion Laboral: nombrado (), contratado { ). otro ( )

TA = TOTALMENTE DE ACUERDO, A =DE ACUERDO, I =INDECISO, D =EN
DESACUERDO. TD =TOTAL DESACUEERDO

Ttem TA |A|I| D |TD

1 La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacién de miz labores.

2 I sueldo esx muy bajo para la labor que realizo.

3 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de zer.

4 La tarea que realizo es tan valiosa como cualguier otra.

L

Ie ziento mal con lo que gano.

& Siento que recibo de parte de la UGEL “mal trato™.

7 Ie siento 0til con la labor que realizo.

g El ambiente donde trabajo es confortable.

9 El sueldo que tengo es bastante aceptable.

10 | La sensacion que tengo de mi trabajo, es que me estan explotando.
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11 | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

12 | Me disgusta mi horario de trabajo.

13 |La farea que realizo las percibo como algo sin importancia.

14 | Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo.

15 | El contexto del ambiente de trabajo es migualable.

16 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas economicas.

17 | Elhorario de trabajo me resulta incomodo.

18 | Me complace los resultados de mi trabajo.

19 | Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido.

20 |En el ambiente fisico que laboro, me siento comodo.

21 | Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

22 | Me gusta el trabajo que realizo.

23 |Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias.
24 | Me desagrada que limiten m1 trabajo para no reconocer las horas extras.
25 |Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26 | Me gusta la actividad que realizo.

27 | M jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

Fuente: Elaboracién por Sonia Palma Carrillo, file:///C:/Users/user/Downloads/Escala-de-Satisfaccion-
Laboral-de-Palma.pdf
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A continuacidn, vera una lista de situaciones o conductas pudo haber sufrido en su trabajo

marque con una (X) segin su opinidon. Eecuerde que no existe repuesta buena o mala

MNunca (N), Casi nunca (CN), A veces (AV), Casi siempre (C5), Siempre (S)

item

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

Le interrumpen cuando habla.

Sus compafieros le ponen “peros” para expresarse o no le dejan hablar.

Le gritan o le regafian en voz alta.

Critican su trabajo.

Critican su vida privada.

Eecibe llamadas telefonicas amenazantes, insultantes o acuzadoras.

Se le amenaza verbalmente.

Fecibe escritos v notas amenazadoras.

el = == T Y I = B I ) L B L I I

=]

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

=
—

Iznoran su presencia, no rexponden a sus preguntas.

—
[

La gente ha dejado o estd dejando de dirigirse o de hablar con usted.

—
(8]

No logra hablar con nadie, todos le evitan.

=k
=

Le asignan un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus compafieros.

—
(%]

Prohiben a sus compafiercs de trabajo que hablen con usted.

—
(=]

En general, se le ignora y ze le trata como s1 foera invisible.

-
—_

Le calumnian v murmuran a sus espaldas.

—
[=i=]

Hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted.

—
[Xe]

Le ponen en ridiculo, se burlan de usted.

]
=

Le tratan como =1 fuera un enfermo mental o lo dan a entender.

ar

Intentan obligarle a gue se haga un examen psiquidtrico o una evaluacion psicoldgica.

fa
P

Se burlan de alguna deformidad o defecto fisico que pueda tener.

P
¥}

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

o]
=

Atacan o ze burlan de zus convicciones politicas o de sus creencias religiosas.

P
n

Ridiculizan o se burlan de su vida privada.

]
[=x]

Se burlan de su procedencia o lugar de origen.

]
-

Le azignan vn trabajo humillante (trabajo que no deberia hacerlo Ud.).

P
(==}

Se evallia zu trabajo de manera parcial, injusta y malintencionada.

=]
(L]

Sus decizsiones son siempre cuestionadas o contrariadas.

[ e e Y e T (N Y N Y Y T [ = T = I = T =T I = [ Y e ) Y e Y e R Y N T N T = T = T = O I = N = T [ = T (Y = T e ) Y Y Y [ ==}

[ I LS L T A N I O T I O I S B LS I L D I S T I L B L D Y S S I I I D N D O D S T S S T I L T I O D o D ) L S LN

|l [ |l |l | [l [l e 0 [ [ | |G [ [ | |l [ |l |l |l |0 [l |l [l |l |l [l [

PN I - I T I S O N O i - A SR I S I I R R I N B - I - N OO N R R R O I I - - I O I R I R - Y

60



30

Le dirigen insultos o comentanios obscenos o degradantes.

31

Sufre acercamientos, insinuaciones o gestos sexuvales no deseados.

32

No ze le asignan nuevas tareas, no tiene nada que hacer.

33

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

34

Le obligan a hacer tareas absurdas o indtiles.

35

Le asignan tareas muy por debajo de su area de trabajo.

36

Le schrecargan sin cesar con tareas nuevas y diferentes.

37

Le obligan a realizar tareas humillantes.

== == I == D == [ [y = [ [ =D = [ =}

Pod P [ Pd [ Pd P B | D | P

L | |G |l |l L [ |

F N - O I - -V I N R R

38

Le asignan tareas muy dificiles o muy por encima de su preparacion, en las que ez muy
probable que fracaze.

39

Le obligan a realizar trabajos peligrosos.

40

Le amenazan con violencia fisica.

41

Fecibe atagues fisicos leves, como advertencia.

42

Le atacan fisicamente sin ninguna consideracion.

43

Le ocasionan a proposito gastos para perjudicarle.

44

Le ocazsionan dafios en su domicilio o lugar de trabajo.

45

Recibe agresiones sexuvales fisicas directas.

46

Ocasionan dafios en sus pertenencias propias de usted.

47

Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su computadora).

48

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

=T I = N = = D I = (N = I = I = I — D = I =]

Fod | P [Pl [ Ped [P [ P2 [P [P [P [ P2 | P

L | | [ [ | [ [ [ L |

| e e [ e e [ [P e |

43

Se someten informes confidenciales v negativos sobre usted, sin notificarle ni darle
oportunidad de defenderse.

50

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

51

Devuelven, abren o interceptan su correspondencia.

b2

No le pasan las llamadas, o dicen que no esta.

53

Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted.

b4

Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y méritos.

b5

Ocultan sus habilidades v competencias especiales.

56

Exageran sus fallos v errores.

57

Informan mal sobre su permanencia v dedicacion.

b

Controlan de manera muy estricta su horario.
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59

Cuando solicita un permiso o actividad a la gque tiene derecho se lo niegan o le ponen
pegas v dificultades.
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60

Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente.

Fuente: Elaboracion por José Luis Gonzélez de Rivera Revuelta y Manuel J. Rodriguez Abuin
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