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Resumen

Relaciéon de Mobbing y Motivaciéon de Logro con la Satisfaccion Laboral en
una muestra de trabajadores mexicanos

Resumen

La presente investigacion busco identificar la relacion entre Mobbing y Motivacion
de Logro con la Satisfaccion laboral en trabajadores mexicanos, debido a que se
encontré en México una escasa literatura en cuanto al tema. No obstante, en cuanto
a algunas medidas que ha tomado el gobierno mexicano, ante la problematica del
fendbmeno Mobbing se encuentran programas como “Empresa familiarmente
responsable” y “Mujeres Trabajadoras”.

Se empled una muestra conformada por 187 trabajadores mexicanos. En
cuanto al disefio de investigacion es no experimental, con un tipo de investigacion
cuantitativa transversal y correlacional. Los instrumentos aplicados fueron: La
Escala de Violencia de Trabajo (EVT), La Escala Multidimensional de Orientacion al
Logro (EOL) y La Escala de Satisfaccion Laboral. Se hallé un porcentaje entre .05%
al 2.1% de los participantes, con violencia peligrosa en 13 factores de la EVT. En
consecuencia, la mayoria de los participantes no presentaron Mobbing dentro de la
organizacion. Ademas, se encontré que a una mayor presencia de Mobbing menor
es la motivacidon de logro; en cuanto a la actitud positiva hacia el trabajo en si, y la
preferencia por tareas dificiles y por intentar la perfeccién. También se mostré que
cuando existe un mayor Mobbing, menor es la satisfaccion laboral del trabajador;
en cuanto a la relacion con el jefe, promociones y trabajo en si mismo.

En consecuencia, se encontré que cuando existe un mayor Mobbing se
presenta una menor motivacion de logro y por tanto una menor satisfaccion laboral.
Ademas, de encontrar diferencias en cuanto al sexo del trabajador, ya que las
mujeres reportaron un mayor abuso de poder a diferencia de los hombres.

En cuanto a la motivacion de logro y el estado civil del trabajador se encontrd
que cuando se tiene pareja se presenta una mayor actitud positiva ante el trabajo y
una predileccion por realizar tareas dificiles intentando la perfeccion.

Por su parte, la satisfaccion laboral mostré que cuando se trabajan horas
extras, los trabajadores tienden a una relacion menos satisfactoria con el jefe al
igual que los trabajadores que perciben un menor ingreso mensual. Por otro lado,
cuando el trabajador es mas joven, expresa una actitud mas positiva hacia sus
labores.

Palabras clave: Mobbing, Motivacion de logro y Satisfaccion laboral.



Introduccion

Introduccion

La Salud Ocupacional como disciplina interrelacionada es la encargada de la
promocion y mantenimiento del completo estado de bienestar en los aspectos
fisicos, mentales y sociales del hombre en el trabajo, y no solamente la ausencia o
prevencion de enfermedad (Moreno, 2009).

Los trabajadores constituyen el capital humano fundamental para la
organizacion, por lo que es de suma importancia que estos perciban que su trabajo
en la empresa les representa para ellos expectativas de generacion de valor, es
decir, estar satisfechos, sentir motivacion y falta de insatisfaccion (Medina, Gallegos
y Lara, 2008).

Cuando existe mobbing dentro de una organizacién, el cual se describe como
un comportamiento individual o de grupo en el que se establecen relaciones de
acoso y hostigamiento entre dos o mas integrantes de un equipo de trabajo (Truijillo,
Valderrabano y Hernandez, 2007).

Puede traer consecuencias tanto en la satisfaccion laboral como en la salud
de los trabajadores. El acoso laboral se asocia al ausentismo laboral, los intentos
por dejar la organizacion, la alta rotacion de personal y los retiros de las personas
en edad temprana (Leyman, 1996 citado en Peralta, 2004).

Una baja productividad y acoso laboral dan muestras de relaciones
emparejadas a un deficiente clima laboral, interferencias en los circuitos de
informacion y de comunicacion, descenso de la creatividad e innovacion,
despreocupacion por la satisfaccidén de los clientes, mayor ausentismo, aumento de
consultas médicas, elevados riesgos de accidentes y desatencion (Luna, 2003
citado en Peralta, 2004).

En México como primer paso por parte de la politica laboral federal ha sido
reconocer la realidad de la existencia de conductas constitutivas de acoso moral en
los centros de trabajo que afectan la salud y la productividad en los diferentes
centros laborales un ejemplo claro de este reconocimiento es el Programa de
Empresas Familiarmente Responsables y el Programa Mujeres Trabajadoras
(Arciniega, 2009).

A través de referencias sobre experiencias concretas de trabajo, diversos
especialistas en relaciones laborales y cultura laboral permiten identificar la
presencia de este fenomeno en México, al tiempo que reconocen que el pais lleva
un gran retraso en el conocimiento de esta materia y a partir de alli estimulan el
interés para que pueda desarrollarse una linea de investigacidon referida a este
crucial tema (Sanchez et al., 2007, citado en Arciniega, 2009).



Introduccion

De esta manera la presente investigacion, aborda e investiga el tema Mobbing y la
relacion entre motivacion de logro y la satisfaccion laboral en trabajadores de una
organizacion privada.

En el Capitulo 1 Salud Ocupacional, presenta el tema principal, donde se
pretende explicar la importancia del trabajador y su salud dentro del ambito laboral,
asi como los diversos factores que componen dicha salud y algunos probables
riesgos que se presentan dentro de una organizacion.

En el Capitulo 2 Mobbing, describe el eje principal y objetivo de dicho estudio;
el fenomeno llamado Mobbing. Explicando las bases tedricas que lo componen y
ademas de considerar otras investigaciones y diversos autores que correlacionan la
presente investigacion.

En el Capitulo 3 Motivacion, presenta el tema de la motivacion desde el punto
de vista de cada una de las teorias mas relevantes, que tratan de explicar dicho
concepto, también se describe la motivacion de logro que es uno de los principales
temas de estudio.

En el Capitulo 4 Satisfaccion laboral, pretende explicar el significado de dicho
tema tomando en cuenta a diversos autores e investigaciones para una mejor
comprension de la presente investigacion.

En el Capitulo 5 Metodologia, explica que el presente estudio consta de ser
de tipo transversal y ex post facto, ademas de considerar las bases tedricas para
cada una de las variables e instrumentos que se utilizaron para el presente estudio;
La Escala de Violencia en el Trabajo (EVT) por Uribe Prado (2011), Escala de
Satisfaccion Laboral de Lépez Carranza (1999) y la Escala Multidimensional de
Orientacion de Logro (EOL) validada y confiabilizada por Diaz-Loving.

En el Capitulo 6 Resultados, sefiala cada uno de los analisis estadisticos
realizados y cada uno de los resultados obtenidos por la presente investigacion. El
cual responde a las preguntas de investigacion, llevando acabo procedimientos
estadisticos con el programa SPSS (Statistical Program for Social Science) V 22.
En este caso se utilizo la estadistica descriptiva para obtener, medias, frecuencias
y porcentajes vy, la estadistica inferencial para correlaciones T-student y anovas.



Capitulol. Salud Ocupacional

Capitulo 1. Salud Ocupacional

En el siguiente apartado se expone el tema de Salud Ocupacional y algunas
divisiones que se consideraron importantes para la presente investigacion.

1.1.1 Salud Ocupacional, Medicina del trabajo y Medicina
Ocupacional y de Medio Ambiente

En materia de Salud y Trabajo se utilizan diversos términos que permiten entender
la relacidn entre uno y otro, pero algunas veces resultan confusos en significado.

A través del tiempo se han desarrollado tres conceptos interrelacionados
entre si: Medicina del Trabajo que da a lugar el concepto Medicina Ocupacional y
del Medio Ambiente y el término Salud Ocupacional. Se reconoce que a nivel
mundial existe mucha variacion respecto a la ensefianza y entrenamiento en
Medicina Ocupacional y Salud Ocupacional (Gomero, Zevallos y Llapyesan, 2006).

Antes de nada el concepto Salud Ocupacional, procede de la traduccion
literal de occupational health, utilizado en paises anglosajones y paises
latinoamericanos (Benavides, Garcia, Delclos y Ruiz-Frutos, 2000).

En el caso de la Salud Ocupacional como objetivo principal es la salud de la
clase trabajadora considerada como un fendmeno colectivo. Mientras que la
Medicina del Trabajo tiene como objeto de estudio a la enfermedad (Moreno, 2009).

La Salud Ocupacional es el resultado de un trabajo multidisciplinario donde
intervienen profesionales como por ejemplo: enfermeria ocupacional, higiene
industrial, seguridad, ergonomia, psicologia organizacional, epidemiologia,
toxicologia, microbiologia, estadistica, legislacion laboral, terapia ocupacional,
organizacion laboral, nutricién y recientemente promocién de la salud (Gomero et
al., 2006).

Asimismo la Salud Ocupacional como disciplina interrelacionada es la
encargada de la promocién y mantenimiento del completo estado de bienestar en
los aspectos fisicos, mentales y sociales del hombre en el trabajo, y no solamente
la ausencia o prevencion de enfermedad (Moreno, 2009).

Sobre las ideas antes expuestas se considera la Salud Ocupacional como la
terminologia adecuada para base de la presente investigacion.
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Capitulol. Salud Ocupacional

1.1.2 Historia de la Salud Ocupacional

Alvarez y Faizal (2012) destacan que desde el origen mismo del hombre y ante la
necesidad de proveerse de alimentos y medios de sobrevivencia, nacio el trabajo.

Edad Antigua

En Egipto (4000 a.C.) se tenian leyes para proteger a los trabajadores y evitar los
accidentes de trabajo que fueron dados por el farabn. Lo cual muestra ya la
tendencia a la proteccién contra los riesgos profesionales y sus consecuencias
(Alvarez y Faizal, 2012).

En la Mesopotamia (2000 a.C.) se conocié el trabajo agrario, la distribucion
del trabajo de acuerdo al oficio desarrollado (Alvarez y Faizal, 2012).

En el Codigo Legal del rey legislador Hammurabi se encuentran los aspectos
mas sobresalientes de la seguridad social. Que obligd a los gobiernos a legislar
acerca del trabajo y las relaciones laborales (Alvarez y Faizal, 2012).

Grecia y Roma

Hipocrates nace en el afio 460 a.C., quien escribi6 el tratado Aires, aguas y lugares
que fue el primero en hablar sobre salubridad, climatologia vy fisioterapia ademas,
escribié un tratado sobre las enfermedades de los mineros entre los que destacan
sobre el Saturnismo y la Anquilostomiasis (Alvarez y Faizal, 2012).

En el afio 130 d.C., nace Galeno quien analiza las enfermedades de los
mineros y relaciona visitas al medio laboral en las minas de sulfato de cobre en
Chipre (Alvarez y Faizal, 2012).

Edad Media

En el afio 476 d.C., cae el imperio romano e inicia el periodo denominado Edad
Media, el cual se presenta hasta el afio de 1453 (Alvarez y Faizal, 2012).

El Estado protege a los ciudadanos, circunstancia que permitié la creacion
de la salud publica. En el siglo IVX se creé el consejo de Salud en Venecia que tenia
a su cargo la salud publica (Alvarez y Faizal, 2012).

Las corporaciones o gremios de oficios tenian medidas para proteger a los
trabajadores accidentados por el trabajo (Alvarez y Faizal, 2012).

Edad Moderna y actual

La edad moderna se establece desde el afio 1453 a 1914 en donde sucede la
Revolucidn Industrial, la aparicion del capitalismo, y la Declaracion de los Derechos
del Hombre y del Ciudadano aprobada en Francia en 1789 (Alvarez y Faizal, 2012).

11



Capitulol. Salud Ocupacional

En 1413 y 1417 se dictaminan las Ordenanzas de Francia, donde se encuentran
esbozos de una reglamentacion para el mejoramiento de la salud de la clase
trabajadora (Alvarez y Faizal, 2012).

En el siglo XVI el aleman George Agricola (1556) publica su tratado De Re
Metallica, el cual trata diversos puntos relacionados con la mineria (Alvarez y Faizal,
2012).

En 1567 la primera monografia dedicada a las enfermedades ocupacionales
es atribuida a Paracelso, médico y alquimista suizo (Alvarez & Faizal, 2012).

En el siglo XVII (1665) Walter Pope publica Philosophical Transactions donde
habla de enfermedades de los trabajadores de las minas de mercurio (Alvarez y
Faizal, 2012).

En el mismo siglo surge el “Padre de la Medicina del Trabajo”, Bernardino
Ramazzini, nacido en Capri en 1633, su obra mas importante sobre la Salud
Ocupacional es De morbis artrificum diatriba enfermedades ocupacionales de los
obreros (Alvarez y Faizal, 2012).

Revolucion Industrial

Antonie Portal que fue el primero en afirmar que es el saturnismo podria tener
acceso por via digestiva debido a su impregnacion en la saliva (Alvarez y Faizal,
2012).

En 1775 Percival Pott se interes6 por el carcinoma del escroto de los
deshollinadores. Al pasar los afios dicha practica fue prohibida por el Parlamento
(Alvarez y Faizal, 2012).

Peel por consejo de Williams (describié la intoxicacién por mondxido de
carbono) solicita al Parlamento Inglés la reglamentacion del trabajo en la fabricas y
en 1802 surgid la Ley sobre la Salud Moral de los Aprendices, donde se limita las
jornadas de trabajo (Alvarez y Faizal, 2012).

En 1883 la Ley de Fabricas Ingresa vuelve a publicar el tratado de Bernardino
Ramazzini (Alvarez y Faizal, 2012).

Edwing Chadwick dio origen a un estudio intitulado Informe sobre las
condiciones sanitarias de la poblacion obrera en la Gran Bretafia, en 1842, esta
obra fue base de los reformadores en el siglo XIX en Europa y los Estados Unidos
(Alvarez y Faizal, 2012).

Robert Owen en el afio 1800 a 1828, pone en marcha un programa para
mejoramiento ambiental, social, educacional y moral en el que otorga mejores
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condiciones de trabajo, reduccion de jornada, capacitacion laboral e instalacion de
escuelas para los nifios trabajadores (Alvarez y Faizal, 2012).

En 1859 Lefevre publicé un libro con los resultados obtenidos en sus
estudios, en barcos de guerra de aquella época, enunciando medidas preventivas
en la intoxicacién plumbica de los marinos (Alvarez y Faizal, 2012).

En 1908 en Inglaterra Sir Thomas Oliver escribio: Ocupaciones Peligrosas y
Enfermedades Propias de los Oficios. En 1912 Thomas Morrison Legge junto con
el Dr. Goadvy describen un libro llamado Intoxicacién por Plomo y su Absorcion
(Alvarez y Faizal, 2012).

En 1919 nace la denominada etapa social de la Medicina Laboral, con el
Tratado de Versalles, al establecer en su fraccidon Xll los principios que
posteriormente regiran a la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) (Alvarez y
Faizal, 2012).

De acuerdo con Sigerist en 1943, la historia de la salud ocupacional refleja la
historia de la industria y del trabajo (Moreno, 2009).

En 1950 a través de su Comité Mixto, fija los objetivos de la Medicina Laboral,
siendo su aspiracion: “La promocién y conservacion del mas alto grado de bienestar
fisico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones; la prevencion
entre los trabajadores de las desviaciones de salud, causadas por sus condiciones
de trabajo; la proteccién de los trabajadores, de riesgos que pueden resultar
adversos para su salud; colocar y conservar al trabajador en un ambiente adaptando
a sus condiciones fisioldgicas: y para resumir, la adaptacién del trabajo al hombre y
de cada hombre a su trabajo” (Alvarez y Faizal, 2012).

Por otro lado, Moreno en el 2009 menciona que en México se han creado
instituciones de salud para los trabajadores como es el Instituto Mexicano del
Seguro Social (IMSS) y el Instituto de Seguridad y Servicios Sociales para los
Trabajadores al Servicio del Estado (ISSSTE). Ambas se encuentran regidas bajo
el Articulo 123 de la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos, y que
es aplicado bajo la normatividad de los articulos de la Ley Federal del Trabajo.
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1.1.3 Definicién de Salud Ocupacional

Vinculado al concepto Salud Ocupacional, es necesario definir “salud” de manera
propia, para comprender de mejor manera dicho concepto.

Segun La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) establece que la salud es
un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente la ausencia
de afecciones o enfermedades.

De modo que entendemos que la salud no solo se compone de un bienestar
fisico, sino mas bien se compone de los diversos factores que integran al ser
humano. El factor social como componente, hoy en dia es importante para alcanzar
un estado de salud optimo (Barrios y Paravic, 2006).

La salud debe de entenderse como un constructo social, que genera
condiciones para un estado que siempre es posible de mejorar y que implica
considerar la totalidad de los individuos, relacionados entre si y con el medio
ambiente en que viven y trabajan (Barrios y Paravic, 2006).

De manera que el trabajo es fuente de salud pero también puede ser fuente
de malestar. Un lugar de trabajo saludable no solo aporta la salud individual del
trabajador, sino que contiene las condiciones necesarias para la productividad vy,
por lo tanto, para el desarrollo del pais (Barrios y Pavaric, 2006).

De acuerdo con Salanova (2009) la Salud Ocupacional es referencia de un
estado de completo bienestar fisico, mental y social en relacion al contexto de
trabajo y no a la ausencia de enfermedad o dolencia de origen laboral.

A este respecto, la definicion global adaptada por el Comité Mixto de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y de la Organizaciéon Mundial de la
Salud (OMS) la finalidad de la salud en el trabajo consiste en lograr la promocion y
el mantenimiento del mas alto grado de bienestar fisico mental y social de los
trabajadores en todas las labores; prevenir todo dafio causado a la salud de éstos
por la condiciones de su trabajo; protegerlos, en su empleo, contra los riesgos
resultantes de agentes perjudiciales a su salud; colocar y mantener al trabajador en
un empleo adecuado a sus aptitudes fisiologicas y psicolégicas y, en suma adaptar
el trabajo al hombre y cada hombre a su actividad (Andrade y Carolina, 2008).

En conclusién, Benavides y Pavaric (2000) propone que la Salud
Ocupacional puede entenderse como el esfuerzo organizado de la sociedad para
prevenir los problemas de salud y promover la salud de los trabajadores.
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1.1.4 Objetivos de la Salud Ocupacional

Como resultado del primer capitulo de la recomendacion numero 112 en 1959,
propuesta por la Conferencia Internacional del Trabajo, se definen los objetivos de
la Salud Ocupacional en los siguientes términos (Ruiz, 1987):

= Asegurar la proteccion de los trabajadores contra todo riesgo que perjudique
su salud y que pueda resultar de su trabajo o de las condiciones en que se
efectua.

» Hacer posible la adaptacion fisica y mental de los trabajadores y, en
particular, su colocacion en puestos de trabajo compatibles con sus
aptitudes, vigilando que haya permanente adaptacion.

* Promover y mantener el nivel mas elevado posible de bienestar fisico, mental
y social de los trabajadores.

Segun Ruiz (1987) el primer objetivo hace referencia a la prevencion técnica
de los riesgos profesionales y corresponden a la materia de Higiene y Seguridad en
el trabajo.

El segundo y tercer objetivo se refieren al control de los factores humanos
relacionados con la adaptacion del trabajador a su ambiente laboral y a su ambiente
total los cuales corresponden a las materias de la Psicologia y Sociologia Industrial,
asi como al de la Ergonomia y al de la Administracion (Ruiz, 1987).

Molano y Arévalo (2012) por su parte refieren que la Salud Ocupacional tiene
como objeto mejorar las condiciones y el medio ambiente de trabajo, asi como la
salud en el trabajo, que conlleva la promocién y el mantenimiento del bienestar
fisico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones. Teniendo en la
practica dos campos de accién: 1. Proteger al trabajador contra los factores
generadores de riesgos para su salud y su seguridad y 2. Monitorear las tendencias
de salud-enfermedad de la poblacién en su lugar de trabajo.

Salanova (2009) hace referencia como objetivo de la Salud Ocupacional la
mejora de la calidad de vida laboral y proteger y promover la seguridad, salud y
bienestar de los trabajadores.

De la misma forma la Salud Ocupacional tiene como objeto de estudio la
relacion entre el proceso de produccion y las consecuencias hacia la salud de los
trabajadores, orientandose, entonces, hacia los procesos sociales, para lo cual
utiliza tanto las ciencias naturales como a las sociales (Gomero et al., 2006).
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1.1.5 Psicologia de la Salud Ocupacional

El termino de La Psicologia de la Salud ocupacional (PSO), fue acufiado por
Estados Unidos en 1990 y es una disciplina que se ocupa de la aplicacion de la
psicologia a la mejora de la calidad de vida laboral, y de proteger y promover la
seguridad, la salud y el bienestar de los trabajadores (Salanova, Martinez y Llorens,
2014).

En primer instancia, la PSO utiliza una nociéon amplia de salud que no solo
incluye el bienestar afectivo de los empleados, sino también aspectos cognitivos,
sociales, motivacionales y conductuales (Salanova, Martinez, Cifre y Llorens, 2009).

En segundo lugar, la PSO se ocupa en temas de estudio como: el desempleo
y la interaccion del trabajador y del no-trabajo. E intenta, por una parte comprender
los procesos psicolégicos subyacentes y busca mejorar la seguridad y el bienestar
de los empleados, que a la vez redundara en una mayor eficacia organizacional y
adaptacioén de la organizacion a su entorno externo (Salanova et al., 2009).

En tercer lugar, la Psicologia de la Salud Ocupacional estudia su objeto (esto
es, la salud ocupacional) desde multiples perspectivas: el empleado individual, el
clima social de trabajo y el ambiente intra y extra-organizacional (Salanova et al.,
2009).

Por ultimo Salanova et al., (2014) menciona que los aspectos basicos de la
Psicologia de la Salud Organizacional es la evaluacion de los factores psicosociales
en contextos laborales. Y ofrece respuestas a demandas emergentes en cuanto a
los cambios que estan aconteciendo en las sociedades actuales (Salanova et al.,
2009).

1.1.6 Historia de la Psicologia de la Salud Ocupacional

Barling y Griffiths (2002, citado en Salanova, 2009, p.38) destacan las aportaciones
y obra de Friedrich Engels titulada The Conditions of the Working Class in England
donde se describen los problemas de salud tanto fisicos como psicolégicos
originados por la organizacion del trabajo; asi como la obra de Karl Marx Das Capital
donde se describe el fendmeno de la “alienacion” del trabajo a la especializacion y
la divisién del trabajo que acontecia durante el periodo de la Revolucién Industrial.

A partir del trabajo conjunto de diversas disciplinas como la Medicina,
Psicologia, Sociologia y el management es cuando realmente emerge la Psicologia
de la Salud Ocupacional. Ademas, se identifican diferentes eventos que tuvieron
origen en Estados Unidos y en Europa en el siglo XX (Salanova et al., 2009).
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El desarrollo de la PSO en Estados Unidos se caracterizé por cuatro eventos
fundamentales: (Salanova et al., 2009).

= El trabajo de Frederick Taylor en 1911 titulado The Principles of Scientific
Management en el que pretendia incrementar la productividad y los
beneficios econdémicos de la organizacion por medio del analisis,
simplificacion, division y estandarizacion de las tareas del trabajo.

» Los experimentos que Elton Mayo llevo a cabo en Western Electric Company
en Hawthorne que tenian por objeto estudiar el impacto de las condiciones
de trabajo sobre la productividad, descubrieron que eran las percepciones de
los trabajadores y sus sentimientos los que modificaban el comportamiento
de los trabajadores e incrementaban la productividad.

» Los estudios de Abraham Maslow con su teoria de la autorrealizacion, que
aplico al contexto laboral en el afio de 1965 donde establecié que sélo los
individuos que estan psicolégicamente sanos pueden ser responsables de su
autorrealizacion y crecimiento y estar motivados por el trabajo.

» Herzberg en 1966 propuso que la motivacion y la satisfaccion laboral podian
mejorarse enriqueciendo las condiciones de trabajo por medio del incremento
del uso de destrezas, retos o reconocimiento.

Mientras que, en el Reino Unido destacaron los estudios llevados a cabo en
el Instituto Tavistock de Relaciones Humanas en 1951 por el psiquiatra Trist y un
minero llamado Bamforth en las minas de Londres donde puntualizaron que la
naturaleza de las demandas y la participacion de los empleados en la toma de
decisiones ante los cambios que acontecen en el trabajo eran importantes para
salud de los empleados (Salanova et al., 2009).

En Noruega destacan los estudios del socidlogo Sierre Lysgard en 1961
sobre colectivos de trabajadores asi como las aportaciones del grupo de
investigacion liderado por Holger Ursin sobre los mecanismos psicofisioldgicos
relacionados con el estrés (Salanova et al., 2009).

En Finlandia se desarrolla el Instituto de Salud Ocupacional, donde se
investiga el disefio del trabajo sobre la salud mental de los trabajadores (Salanova
et al., 2009).

Bertil Gardell profesor de psicologia en la Universidad de Estocolmo fue
considerado como uno de los fundadores de la Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones en Europa, por establecer los efectos nocivos de la tecnologia, la
falta de control en el trabajo, la monotonia y el trabajo fragmentado (Salanova et al.,
2009).
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Marie Johada en los afios ochenta propuso una teoria sobre las consecuencias del
desempleo que establecia que es la calidad de la experiencia del empleo y del
desempleo el factos mas importante sobre la salud psicosocial (Salanova et al.,
2009).

En el caso del Reino Unido se destaca el Occupational Health Psychology
Research Group que liderado por Amanda Griffiths estudia la productividad y los
ambientes de trabajo saludables (Salanova et al., 2009).

1.1.7 Investigacion e Intervencion de la Psicologia de la Salud
Ocupacional

De acuerdo con el profesor Wilmar B. Schaufeli (2004, citado en Salanova, 2009,
p.47) catedratico de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones de la
Universidad de Urrecht se pueden distinguir cinco tipos de investigacion en la
Psicologia de la Salud Ocupacional:

I. La investigacion explicativa que se guia por la teoria y centrada en la
produccion de conocimiento, es decir, en la comprension de los procesos y
mecanismos psicoldgicos subyacentes a la conducta.

lI.  La investigacion descriptiva esta centrada en la produccion de “hechos”, es
decir, en la descripcién exhaustiva del estado particulas de situaciones.

[ll. Investigaciéon sobre el desarrollo de herramientas, la eficacia de la
intervencién y el cambio organizacional.

IV. La investigacion sobre la intervencion que se centra en la evaluacion de la
intervencion, tanto en termino de resultados, como de proceso.

V. Investigacién que habla sobre el cambio organizacional que se centra en la
transformacioén de la organizacion en un ambiente de trabajo saludable.

En cambio, la intervencion de la Psicologia de la Salud Ocupacional actua en
tres fases distintas dentro de la empresa (Salanova, 2009):

I. La prevencion primaria esta dirigida a personas “normales” que en principio
no estan en condiciones de riesgo, como ocurre como las campanas de la
salud laboral donde se informa de los factores de riesgo del estrés y de los
factores de mejora de la salud. El objetivo es impedir que aparezca el
trastorno futuro.

[I.  La prevencion secundaria se dirige a aquellas personas o grupos en riesgo.

[ll.  La prevencion terciaria intenta reducir la severidad o discapacidad asociada
con un dafo psicosocial, intentando su recuperacion.

18



Capitulol. Salud Ocupacional

Al respecto Salanova et al., (2009) sefiala que la bibliografia revisada indica que a
pesar de que los estudios sobre intervenciones han sido bien disefiados, solo unos
pocos han tenido éxito o se han hecho visibles, porque no se han publicado.

Cabe senalar que una politica de calidad en materia de salud ocupacional en
la empresa debe comenzar por una evaluacion adecuada de los riesgos, tanto a
nivel individual/de puestos, a nivel grupal/departamental como a nivel
organizacional y extra-organizacional. Lo que denomina la PSO “evaluacién de
factores psicosociales”. (Salanova, 2009).

1.1.8 Factores psicosociales en el trabajo

En la novena reunion del Comité Mixto de la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT) en 1984, se mostro que los factores psicosociales en el trabajo representan el
conjunto de las percepciones y experiencias del empleado (Juarez, citado en Uribe,
2008).

Para tal efecto, el Comité Mixto OIT/OMS (1984) formalizd que: “los factores
psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su medio
ambiente, las satisfaccion en el empleo y las condiciones de su organizacion, por
su parte; y por la otra, las capacidades del empleado, sus necesidades, su cultura
y su situacion personal fuera del trabajo; todo lo cual por medio de percepciones y
experiencias influyen en la salud y el rendimiento” (Juarez, 2008).

Morales, en Juarez y Camacho (2011) hace distinciéon entre los factores
psicosociales y factores psicosociales en el trabajo; el primero se compone de
fendmenos macroecondmicos, politicos y sociales que pueden influir globalmente
en la dimension psicoldgica, grupo o comunidad, en su interaccion social y forman
parte de la calidad de vida de la sociedad mientras que el segundo, también se
compone de fendmenos macroecondmicos, politicos y sociales pero que se
expresan en el ambito del trabajo y son capaces de influir en la dimensién
psicologica e interaccion social de los trabajadores y expresan la calidad de vida en
el trabajo.

Por su parte Gil-Monte (2012) refiere que los factores psicosociales son
condiciones presentes en situaciones laborales relacionadas con la organizacion
del trabajo, el tipo de puesto, la realizacidn de la tarea, e incluso con el entorno; que
afectan al desarrollo del trabajo y a la salud de las personas trabajadoras.

Cabe destacar que la cultura organizacional es uno de los principales factores
psicosociales que influyen en el trabajador y su desempefio dentro de la
organizacion. Mendoza, Hernandez y Salazar (2009, citado en Rodriguez y Ramos,
2013) definen a la cultura organizacional como lo que identifica a una organizacion,
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lo que promueve entre sus miembros un sentido de pertenencia, al profesar sus
mismos valores, creencias, reglas, procedimientos, normas y lenguaje. Asimismo
refieren que “La cultura organizacional es aprendida y es una respuesta al entorno,
mediante su adaptacion a las diferentes situaciones que se presentan, ya que las
empresas no tienen la capacidad de controlar el ambiente externo, pero si de
adaptarse, siendo la cultura organizacional un mecanismo que utilizan para ello.

Chiavenato (2004) hace referencia a la cultura organizacional como algo
intangible, ya que no es posible percibirla ni observarla en si, sino solo por medio
de sus efectos y consecuencias.

En cuanto a los valores organizacionales son instrumentos que apoyan la
integracion de una cultura, debido a que al haber una mejor aprehension de estos,
se obtiene una mayor solidez de la propia cultura organizacional (Arciniega y
Zazueta, 2010 citado en Rodriguez y Ramos 2013).

Los valores organizacionales, Arciniega y Zazueta (2010) los definen como
“las representaciones cognitivas de necesidades universales que se manifiestan a
través de metas transituacionales que se organizan en forma jerarquica y se
presentan en el contexto laboral.

1.1.9 Factor de riesgo psicosocial en el trabajo

Antes que nada, es necesario definir el concepto de factor de riesgo de trabajo de
acuerdo a Ley Federal del Trabajo: el Articulo 473 indica que; los riesgos de trabajo
son los accidentes y enfermedades a que estan expuestos los trabajadores en
ejercicio o con motivo del trabajo.

A diferencia, los factores de riesgo psicosocial en el trabajo tienen que ver
con la interaccion del trabajador con el medio laboral, la organizacién y gestion del
trabajo que son potencialmente negativos para la salud de los trabajadores (Tovalin
y Rodriguez, en Juarez y Camacho, 2011).

Los riesgos de origen psicosocial, y sus consecuencias, han cobrado
protagonismo por el incremento de la frecuencia con que aparecen implicados en el
origen de las bajas laborales, ocasionadas por problemas de salud con origen en el
trabajo, o la accidentabilidad laboral (Gil-Monte, 2012).

Examinar las consecuencias negativas de estos factores sobre las personas
significa considerar la dimension psicologica integrada por aspectos neuro y
psicofisiolégicos, cognitivos, emotivos y conductuales por lo que estas areas son
susceptibles de alterarse al estar en constante interaccion con uno o un conjunto de
factores de riesgo psicosocial en el trabajo (Morales, 2011).
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Los riesgos psicosociales con origen en la actividad laboral pueden estar
ocasionados por un deterioro o disfuncién en (Gil-Monte, 2012):

» Las caracteristicas de la tarea: cantidad de trabajo, desarrollo de
aptitudes, monotonia o repetitividad, etc.

» Las caracteristicas de la organizacion: variables estructurales, definicidon
de competencias, estructura jerarquica, etc.

» Las caracteristicas del empleo: disefio del lugar del trabajo, salario,
estabilidad en el empleo y condiciones fisicas del trabajo.

= La organizacién del tiempo de trabajo: duracién y tipo de jornada, pausas
de trabajo, trabajo en dias festivos, trabajo en turnos y nocturno, etc.

Un riesgo psicosocial emergente es cualquier riesgo que: a) esta causado
por nuevos procesos, tecnologias, lugares de trabajo, cambios sociales u
organizativos; o b) era un factor conocido, pero se considera como un nuevo riesgo
debido a avances cientificos o percepciones sociales (Gil-Monte, 2012).

Como consecuencia los riesgos psicosociales propiciaran diferentes
respuestas al trabajador, entre las que Tovalin et al., (2011) menciona las
siguientes:

» Respuestas de caracter individual ante los peligros laborales: precepcion de
riesgo, involucramiento, grado de control percibiendo, capacidad de
afrontamiento, percepcion del estado de salud, etc.

» Referentes a las expectativas econdmicas o de desarrollo personal: uso de
habilidades, seguridad laboral, apoyo del grupo de trabajo o de la
organizacion, tipo de contratacion, crecimiento personal, entre otras.

» Referentes a la calidad de las relaciones humanas y sus aspectos
emocionales: reconocimiento, hostilidad, compaferismo, demanda de
trabajo, ilusidbn laboral, desencanto profesional, conflictos laborales,
ambiente familiar, etc.

1.1.10 Factor de riesgo psicosocial en el Mobbing (acoso psicolégico
laboral)

Meseguer, Soler, Garcia, Sdez y Sanchez (2007) analizaron diversos factores de
riesgo psicosocial en el trabajo que pueden ser indicativos de mobbing en una
muestra de 638 trabajadores. Como resultado obtuvieron los siguientes factores
predictores:

= Definicion de Rol, se puede interpretar a no especificar con suficiente
precision lo que se espera de los trabajadores o cambiar continuamente de
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demandas laborales junto con la procedencia de las conductas intimidadores
de los supervisores.

= Carga mental, se explica por el modo de las exigencias de las tareas, en su
mayoria realizadas en cadena, y el control excesivo de los mandos sobre las
mismas reflejan condiciones altamente estresantes.

» |nterés por el trabajador, se representa como la inestabilidad laboral o la
busqueda de mejora del estatus del acosador.

= Supervision/Participacion, hace referencia a ciertos estilos de liderazgo
(autoritarios o laissez-faire), la incompetencia directiva, la falta de habilidades
para la direccion y los escasos recursos para utilizar refuerzos positivos de
supervision y motivacion.

De igual manera Lopez, Vazquez y Montes (2010) indican que la claridad del
rol, el apoyo social en el trabajo y la calidad del liderazgo se encuentran como
factores de riego psicosociales que predicen la aparicion de procesos de mobbing.

En el estudio realizado por Carreteo, Gil-Monte y Luciano (2011) se concluye
que a nivel transversal el conflicto de rol y el apoyo social en el trabajo mantienen
una relacion significativa y en la direccion esperada con el mobbing.
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Capitulo 2. Mobbing

En el presente apartado se expone el tema de mobbing y algunas divisiones que se
consideraron importantes para la presente investigacion.

2.1.1 Concepto y caracteristicas generales de Mobbin

El hecho de que el mobbing sea un foco de estudio relativamente nuevo en la
investigacion y de que sea estudiado desde diversas representaciones individuales
y sociales, conlleva a que se convierta en un constructo complejo de dificil
delimitacién (Escartin, Arrieta y Rodriguez, 2010).

Sin embargo el problema mas importante en relacion con las definiciones
elaboradas hasta el momento es que ninguna de ellas ha conseguido reunir los
criterios necesarios para ser comunmente aceptada (Escartin et al., 2010).

Elena y Pefia (2005, en Escartin et al., 2010) con la finalidad de ordenar y
esclarecer las diferentes acepciones de mobbing puntualizan los siguientes cuatro
grupos o tipos:

= Palabras relacionadas aunque no equivalentes a mobbing: opresién,
subrogacién, comportamiento abusivo.

= Palabras mas amplias que contienen el concepto de mobbing pero que
no son reductibles a éste: violencia en el trabajo, agresion en el trabajo,
comportamiento antisocial en el trabajo.

= Denominaciones relativamente equivalentes a mobbing: terror
psicoldgico, acoso moral, violencia psicolégica en el lugar de trabajo,
hostigamiento psicoldgico, bullying, abuso emocional en el trabajo.

» Manifestaciones parciales del mobbing: bossing, ijime, tirania mezquina.

Farrington (1993; citado por Ireland y Snowden, 2002) estima que para que
una conducta sea clasificada como mobbing debe ser: (1) repetitiva; (2) basada en
un desequilibrio de poder; (3) una intencion de causar miedo o hacer dafio; (4)
involucrar abuso fisico, psicolégico o verbal; y (5) no ser provocada por la victima.

Escartin et al., 2010 menciona ciertos criterios generales compartidos en
mayor o menor medida por diferentes autores:

= Se entiende como producto-resultado de cierto tipo de relaciones que se
establecen entre los miembros de una misma organizacién y no con agentes
externos a ella.

= Se ve al mobbing como un proceso que usualmente sigue una trayectoria
gradual (intensidad y frecuencia) que va desde manifestaciones sutiles hasta
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la expresidn mas abierta y descarnada de recurrentes formas de interaccién
cargadas de violencia y agresion.

» Hacer o encontrar la diferencia de mobbing del estrés laboral y del sindrome
denominado “burnout” o sindrome de estar quemado.

» Estudiar el fendmeno mobbing desde sus consecuencias hasta las formas de
interaccion.

2.1.2 Antecedentes del Mobbing (acoso psicoldgico laboral)

El Mobbing es un fendmeno resultado del trabajo de Konrad Lorenz en la década
de los 60. Lorenz en su libro de On Agression (Sobre la agresion) dedica un capitulo
al estudio del comportamiento de las ratas, donde se observan rasgos similares a
los que se encuentran en las organizaciones humanas (Abajo, 2006).

Sobre la base de Lorenz, Abajo (2006) concluye los siguientes
comportamientos en especies asi como en las organizaciones:

» E| ataque de un grupo de individuos débiles de la misma especie, unidos
contra un individuo mas fuerte.

= El ataque por parte del grupo contra un tercero, ajeno al “clan”.

= El ataque por parte del grupo-o de la mayoria de este — contra uno de sus
miembros que presenta algun rasgo diferente o extrafo.

Por otro lado, se creia de Lorenz la definicion que describe al mobbing como
el ataque de una coalicion de miembros débiles de una misma especie contra un
individuo mas fuerte. Sin embargo es José Luis Gonzalez de Rivera quien la atribuye
en su articulo “El sindrome de acoso institucional” pero después llegé a la
conclusién de que dicha cita no existia (Abajo, 2006).

El término “mobbing” fue utilizado por primera vez por el profesor Heinz
Leymann en la década de los 80, manejando como base el trabajo de Konrad Lorenz
(Vicente y Cervera, 2005).

Sin embargo, Brodsky (1976 citado en Trujillo, Valderrabano y Hernandez,
2007, p.73) es el primer autor que se refiere al trabajador hostigado, en un estudio
motivado por la promulgacion de una nueva ley de condiciones de trabajo en Suecia
en ese mismo ano. Su libro se centré en la dureza de la vida del trabajador de base
en un contexto en el que hay accidentes laborales, agotamiento fisico, horarios
excesivos, tareas monoétonas y problemas que hoy se abordan en la investigacion
sobre el estrés.
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2.1.3 Definicion y objetivos del Mobbing (acoso psicolégico laboral)

Para Heinz Leyman (1990, en Abajo, 2006), el Mobbing o terror psicologico en el
ambito laboral consiste en la comunicacion hostil y sin ética, dirigida de manera
sistematica por uno o varios individuos contra otro, que es arrastrado a una posicion
de indefension y desvalimiento y activamente mantenido en ella.

José Luis Gonzalez de Rivera propone en memoria de Konrad Lorenz al
Mobbing como el ataque de una coalicion de miembros débiles de una misma
especie contra un individuo mas fuerte; o el de la mayoria de ellos contra un
individuo distinto por alguna diferencia, defecto o rasgo significativo (Abajo, 2006).

Para Hirigoyen (2001, citado en Moreno y Uribe, 2008, p.218) el acoso en el
trabajo es toda conducta abusiva, (gesto, palabra, actitud...) que atenta, por su
repeticion, contra la dignidad o la integridad psiquica o fisica de alguien, poniendo
en peligro su empleo o degradando el ambiente de trabajo. Es una situacion en la
cual una persona, o un grupo de personas (victimario, acosador o perpetrador),
desatan una violencia psicologica en grado extremo contra alguien mas (victima).
Al conjuntar la condicidn de conducta abusiva repetitiva con los actores, sobre todo
cuando las organizaciones estan preparadas tecnolégicamente, pero no asi en el
terreno humano.

Pifiuel Inaki (2001) define al mobbing como el continuado y deliberado
maltrato verbal y modal que recibe un trabajador por parte de otro u otros, que se
comportan con él cruelmente con el objeto de lograr su aniquilacion o destruccion
psicolégica y a obtener su salida de la organizacién a través de diferentes
procedimientos ilegales, ilicitos, o0 ajenos a un trato respetuoso o humanitario y que
atentan contra la dignidad del trabajador (Fidalgo y Pifiuel, 2004).

Baréon, Munduate y Blanco (2003) definen al mobbing como una conducta
hostil o intimidatoria que se practica hacia un trabajador desde una posicion
jerarquica superior o desde un grupo de iguales hacia los que éste mantiene una
subordinacion de hecho. Dicha conducta hostil es reiterativa y persistente en el
tiempo, llegando a adoptar métodos de influencia muy diversos, que van desde la
infravaloracion de las capacidades del trabajador, hasta su desbordamiento por la
asignacion de tareas irrealizables, pasando por agresiones como la ocultacién de
informacion, la difamacion o el trato vejatorio.

Ovejero (2006) considera al mobbing como un proceso destructivo,
premeditado, intencional, sistematico y de consecuencias incalculables, a corto y
medio plazo, para las personas acosadas, y a largo plazo para el propio
funcionamiento de las organizaciones laborales e incluso de la misma democracia.

25



Capitulo 2. Mobbing

Por su parte Trujillo, Valderrabano, y Hernandez (2007) sefialan al mobbing como
un término cientifico que describe un comportamiento individual o de grupo en el
que se establecen relaciones de acoso y hostigamiento entre dos mas integrantes
de un equipo de trabajo. Tal situacién provoca un clima de hostilidad y violencia
entre acosador y victima que dificulta y puede llegar a deteriorar en forma
irreversible el buen desempefo y la salud de los trabajadores. El mobbing es una
forma de agresion que contribuye a generar un ambiente laboral que no favorece el
buen desempefio de la organizacion.

De manera resumida en Saez y Garcia (2005, citado en Truijillo et al., 2007,
p.74) presentan el siguiente Cuadro 1 con algunos otros autores y sus definiciones

de Mobbing:

Cuadro 1. Autores, términos y definiciones del fenomeno Mobbing.

Autor Término Definicién

Brodsky (1976) Harassment Intentos repetidos y persistentes por parte de una
persona de atormentar, agotar, frustrar o lograr
una reaccion de otra persona; es un trato que se
caracteriza por la provocacion persistente, la
presion, el enfrentamiento, la intimidacion u otros
modos de comportamiento que causan
incomodidad a otra persona.

Thylefors (1987) Scapegoating Una o mas personas, durante un periodo de
tiempo, son expuestas de modo repetitivo a
acciones negativas por parte de uno o mas
individuos.

Matthiesen, Mobbing Una o mas conductas y reacciones duraderas y
Raknes y repetidas de una o mas personas dirigidas a una
Rokkum (1989) 0 mas personas de su grupo de trabajo.
Leymann (1990) Mobbing / Comunicacion no ética y hostil dirigida de modo
Psychological sistematico por una 0 mas personas
terror principalmente hacia una persona.
Kile (1990) Health Actos de humillacion y acoso continuos de larga
endargering lea- duraciéon por parte de un superior y que son
dership expresados abiertamente o de modo encubierto.
Wilson (1991) Workplace La desintegracién de la autoestima del empleado
trauma como resultado del tratamiento continuo, real o
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Autor

Término

Definicién

Adams (1992)

Ashforth (1994)

Bjokqvist,
Osterman y Hjelt-
Back (1994)

Vartia (1996)

Moran Astorga
(2002)

Bardon Duque
(2003)

Bullying

Petty tyranny

Harassment

Harassment

Mobbing

Mobbing

percibido, deliberadamente maligno o malévolo
por parte de un empleado o superior.

Critica continua y abuso personal en publico o en
privado, con el fin de humillar y degradar a una
persona.

Un lider utiliza su poder sobre los demas mediante
la arbitrariedad y el “autobombo”, despreciando a
los subordinados, mostrando escasa
consideracion, utilizando un estilo basado en la
fuerza para la re- solucion de conflictos,
impidiendo la iniciativa y utilizando castigos no
contingentes.

Actividades repetidas con el fin de causar
sufrimiento psicolégico (aunque algunas veces
también fisico) dirigido hacia uno o mas
individuos, que no son capaces de defenderse por
Si mismos.

Situaciones en las que una persona es expuesta
repetidamente y durante cierto tiempo a acciones
negativas por parte de una o mas personas.

El maltrato persistente, deliberado y sistematico
de varios miembros de una organizacion, hacia un
individuo con el objetivo de aniquilarlo psicologica
y socialmente y de que abandone la organizacion.

Frustracion del fin de las relaciones laborales,
como consecuencia del uso sistematico de la
violencia psicoloégica en una organizacion de
trabajo, contra una o varias personas, que ven
alterados los presupuestos subjetivos de la causa
y el objetivo de biopsicosocial, poniendo en peligro
su salud, la de su entorno familiar y la de la
sociedad.
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Por otro lado el mobbing tiene como objetivo intimidar, apocar, reducir, aplanar,
amedrentar y consumir, emocional e intelectualmente a la victima, con vistas a
eliminarla de la organizacion o a satisfacer la necesidad insaciable de agredir,
controlar y destruir que suele presentar el hostigador, que aprovecha la ocasion que
le brinda la situacion organizativa particular (reorganizacion, reduccion de costes,
burocratizacién, cambios vertiginosos, etc.) para canalizar una serie de impulsos y
tendencias psicopaticas (Pifiuel, 2001 en Fidalgo y Pifuel, 2004).

Otro objetivo del Mobbing es la adscripcion de la conducta de la victima a los
intereses de la figura o figuras que lo ejercen, coincidentes o no con los de la propia
organizacion, llegando a provocar en su maximo nivel el vacio organizacional del
acosado, con las légicas consecuencias que ello comporta para su bienestar fisico,
psicoldgico y social, tanto dentro de la organizacion laboral, como fuera de ella
(Barén, Mundate y Blaco, 2003).

2.1.4 Causas de Mobbing (acoso psicolégico laboral)

Zarpf, Knorz y Kulla (1996, citado en Peralta, 2004) hacen referencia a siete ambitos
en los que se configura el hostigamiento laboral: (1) medidas de la organizacién,
como asignar tareas que no le corresponden a la persona ultrajada; (2) aislamiento
social, como separar del grupo y no invitar a reuniones; (3) ataques a la vida privada
de la persona, como hacer criticas a la familia; (4) violencia fisica, como agresiones
o insinuaciones de tipo sexual; (5) ataques a las creencias o condiciones de la
persona, por ejemplo a su postura religiosa o a sus caracteristicas fisicas; (6)
agresiones verbales, como insultos y gritos; y (7) rumores que desacreditan a las
personas.

Hoel y Salin (2003, citado en Carretero, Gil-Monte y Luciano, 2011, p.618)
explican tres causas alternativas para el mobbing: (1) por las caracteristicas de
personalidad de la victima y del acosador; (2) por la caracteristicas inherentes a las
interacciones humanas dentro de las organizaciones, y (3) por variables de
naturaleza contextual y ambiental relacionadas con la organizacion del trabajo.

Pifuel y Zavala establecen que los celos y la envidia que sienten los
acosadores son la causa mas frecuente del mobbing. La victima suele ser envidiada
por poseer alguna cualidad o rasgo que los hace destacar del grupo (Trujillo et al.,
2007).

De igual forma Vicente (2005) plantea que el mobbing puede tener origen en
el acosador o grupo de acosadores, ante la victima o las victimas, debido, a que la
persona acosada es “diferente” a los acosadores; esta diferencia puede llegar a ser
porque la victima es mas brillante.
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Otra posible causa del mobbing es cuando se demuestra el poder que ostenta el
acosador como medio para amedrentar el resto del personal, con el fin de
mantenerse y afianzarse. Si alguien es capaz de demostrar que tiene el poder de
hostigar y dafar un trabajador, el resto del personal lo reconocera, respetara y
obedecera (Trujillo et al., 2007).

Mercado (citado en Uribe, 2008) presenta una investigacién que consistio en
analizar 148 unidades con el objetivo de encontrar las causas, razones u origen del
acoso, el cual se dividié en 3 codigos y 10 categorias (ver Figura 1) mostrando los
siguientes resultados:

= El grupo social corresponde al mayor puntaje (58.1%), seguidos de los
factores organizacionales (33.8%) y finalmente los factores individuales
(8.1%), lo que parece indicar que uno de cada dos casos de acoso
proviene del grupo social.

» La categoria problemas de liderazgo, tiene el mayor puntaje (20%). Lo
que indica que cada cinco sucesos de acoso son originados por quien
esta al frente del grupo de trabajo.

» Los factores organizacionales destacan lo siguiente: la falta de normas o
vigilancia de su aplicabilidad, la sobrecarga de trabajo y la poca equidad
en la distribucién del mismo, establecimiento de metas u objetivos poco
realistas e inalcanzables, tiempos de entrega vencidos e irracionales;
duplicidad de funciones, una descuidada asignacién de responsabilidad y
autoridad.

Mercado (citado en Uribe, 2008) sugiere que el grupo social y el individuo
cobran importancia como fuentes del mobbing, convirtiéndose asi en un fenémeno
multicausal.

Otra forma de contribuir, Vicente (2005) plantea que el mobbing puede
iniciarse por seguir ordenes de la superioridad, no sélo del superior jerarquico del
acosado, sino de la empresa en si.
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Origen del Acoso
(148)

Asociacion de plazas
y promociones (17)

Organizacion del
trabajo (12)

Factores

[~| organizacionales (50)| |

Ejercicio de
prestaciones y
derechos (8)

Cultura

[ | organizacional (17)

Practicas de
administracion de
recursos humanos (6)

Problemas de
liderazgo (36)

Pensar, decir actuar
de modo diferente
(15)

Grupo social (86)

Rechazo a la
diferencia (33)

Capacidades
diferentes (13)

Envidia, celos y
rivalidad (17)

Discriminacion (5)

Individuo (12)

Personalidad (11)

Atractivo fisico (1)

Figura 1. Mercado (en Uribe, 2008).

Nota: Las cifras entre paréntesis representan las frecuencias de las unidades de
analisis del metacodigo, codigos y categorias.

2.1.5 Tipologia del Mobbing (acoso psicolégico laboral)

Para Martos Rubio (citado en Abajo, 2006) y Gonzalez (2006, citado en Pinzén y

Atencio, 2010, p.141) coinciden en que existen tres tipos de mobbing:

* Mobbing horizontal. Cuando uno a mas trabajadores se ven acosados por
uno o varios companeros que ocupan puestos de similar nivel dentro de la
piramide jerarquica de la organizacion. Se trata, por tanto, de acciones
llevadas a cabo entre “iguales”.

= Mobbing descendente. Se puede tratar de un simple abuso de poder. En este
sentido, es necesario analizar el “poder” en si mismo, como elemento
fundamental de la piramide jerarquica y, en consecuencia, del tipo o tipos de

poder y los métodos de influencia con lo que se desarrolla y cobra vida.

= Mobbing ascendente. Se domina asi a la situacion en la que una persona
gue ocupa una posicién de determinada jerarquia dentro de la estructura de

la organizacion es acosada o atacada por uno o varios subordinados.
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2.1.6 Perfil psicolégico del agresor y la victima en el mobbing
(acoso psicologico laboral)

De acuerdo con Abajo (2006) el perfil psicologico del agresor y de la victima es
fundamental para que el mobbing se desarrolle ademas de que la organizacién y
los testigos (mudos o complices directos) tienen caracteristicas necesarias para
propiciar al mobbing.

Perfil del agresor

Las primeras definiciones sobre el acosador definen que tiene como objetivo
principal: lograr que la victima abandone el lugar del trabajo, sin embargo Ifaki
Pifiuel y Zabala o Marie-France Hirogoyen plantean la figura del acosador como la
de una personalidad psicopata que necesita y desea hacer dafo, de manera
consciente, a su victima (Abajo, 2006).

Es un hecho que las emociones y los sentimientos del ser humano son
factores que contribuyen en gran medida a determinar su conducta. La agresion por
ejemplo puede considerarse como una posible respuesta ante el miedo, una forma
de imponerse ante sus semejantes o bien una forma de demostrar poder e influencia
sobre las demas personas (Truijillo et al., 2007).

Rodriguez (2004, citado en Pinzén et al., 2010) define al agresor como una
persona resentida, frustrada, envidiosa, celosa o egoista, teniendo uno, o varios de
estos rasgos en mayor o menor medida, que requieren de admiracién o
reconocimiento, para ascender o aparentar.

El acosador, mantiene la conviccion interna de no haber hecho nada malo,
sino el ser estricto con su trabajo y se centra en sujetos serviciales y disciplinados.
Lo que parece que desencadena su agresividad (Rodriguez 2004, citado en Pinzon
et al.,, 2010).

Leymann 1996, citado en Ovejero 2006 insistia en que el comportamiento del
acosador obedecia casi siempre a un intento de esconder o disimular sus propias
carencias. EI comportamiento del acosador suele basarse en la necesidad de
controlar a los demas, a través de la seduccion.

Perfil de la victima

Segun Pinzoén et al., (2006) cualquier persona y en cualquier momento puede ser
victima de este fendmeno, unicamente debe ser percibida como una amenaza por
un agresor en potencia y encontrarse en un entorno favorable para la aparicién del
fenbmeno.

Abajo (2006) de igual forma sugiere que cualquier persona puede ser victima
de mobbing en cualquier momento, para ello, sélo es necesario estar en el lugar
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preciso, y que el potencial agresor considere (por motivos sélo para él) un eventual
“peligro” o una potencial “amenaza”.

La victima no tiene porqué ser una persona débil o enferma desde un punto
de vista psicolégico, ni personas con rasgos diferenciales marcados o que
presenten dificultades a la hora de relacionarse socialmente. Por lo general, la
victima tienen un fuerte sentido de la moralidad y la justicia (Pinz6n et al., 2006).

Sin embargo Abajo (2006) menciona que pueden ser individuos dotados de
especiales capacidades para llevar a cabo su trabajo o las tareas encomendadas
como: la originalidad, la iniciativa o la independencia, que le hacen ser valorados
por la organizacion, sean las mismas razones que el acosador considere para
acabar con él.

Abajo (2006) menciona caracteristicas mas especificas que describen a la
victima en cuanto a su vida personal y personalidad:

= Una vida personal o familiar satisfactoria y positiva. Llevar una vida
personal o familiar satisfactoria. Disfrutar de la vida o tener “alegria de
vivir”,

= La popularidad en la organizacion. El liderazgo informal y carismatico.
Hace referencia a las habilidades sociales de la victima que el acosador
desearia poseer. El acosador quisiera ser popular, y no lo es-al menos no
de forma genuina, desearia ser un lider reconocido pero no lo consigue.

= La cooperacion y el trabajo en equipo. El acosador no puede aceptar la
idea misma de la cooperacion, por ello y siendo inconcebible para él,
alguien que la promueve debe, sin duda, estar ocultado alguna
inconfesable intencidn.

= La empatia. La victima presenta facilidad natural para entender al otro y
sus problemas, comprometido con las necesidades de los demas.

Por otra parte Zapf y Gross (2001, citado en Truijillo et al., 2007) encontraron
una gran diversidad en cuanto a la forma en que la gente reacciona ante los
conflictos interpersonales y el escalamiento ante el conflicto en el trabajo. Estos
autores consideran que una de las variables de involucradas en el mobbing es la
inteligencia emocional.
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2.1.7 Proceso de Mobbing (acoso psicolégico laboral)

2.1.7.1 Proceso del Mobbing en la organizacién

Establecer una secuencia fija de comportamientos que caracterizan al acoso laboral
es complicado debido a las diferentes peculiaridades que en cada caso pueden
presentar los acosadores, las victimas y el entorno en el que se presenta el conflicto,
asi como el modelo de organizacién en el que se desarrolla (Pinzén et al., 2010).

Lo mas complicado del acoso moral en el trabajo es detectar cuando

comienza y porqué. Hay que tener claro que el mobbing es intencional.

No obstante, Leymann (citado por Rodriguez, 2003) a partir de sus

experiencias, quien diagnosticé mas de 1.300 casos, desarroll6 cuatro fases que se
dan habitualmente en estos procesos:

1.

Fase de conflicto. Es normal que aparezcan conflictos interpersonales en
cualquier empresa como consecuencia de la existencia de grupos y personas
que frecuentemente tienen intereses y objetivos distintos e incluso contra
puestos. Debido a esto surgen problemas puntuales, roces o incluso choques
entre personas que bien pueden solucionarse de forma positiva a través del
didlogo o que, por el contrario, pueden constituir el inicio de un problema mas
profundo.

Fase de mobbing o de estigmatizacion En esta fase el acosador pone en
practica toda la estrategia de hostigamiento en su victima, utilizando para
ello, sistematicamente y durante un tiempo prolongado, una serie de
comportamientos perversos cuyo objetivo es ridiculizar y apartar socialmente
a la victima. Se puede decir que esta segunda fase ya es propiamente de
mobbing. Es una fase muy duradera ya que acaba por terminar la moral del
acosado. Estas conductas tienen formas de expresion muy variadas, entre
las mas habituales estan: medidas organizacionales, aislamiento social,
ataques a la vida privada de la persona, violencia fisica, agresiones verbales,
difusion de rumores falsos o difamacién de la persona.

Fase de intervencion desde la empresa Lo que en principio era un conflicto
conocido basicamente por los miembros del grupo al que pertenece la victima
transciende a la direccion de la empresa. Pueden ser varias las formas de
actuacién que se pueden poner en practica: solucion positiva del conflicto
(articula mecanismos preventivos), o solucion negativa del conflicto (ver a la
victima como el problema a combatir).

Fase de marginacion o exclusion de la vida laboral Es la ultima fase que suele
concluir con el abandono de la victima de su puesto de trabajo o la
presentacion de sintomas que deterioran su estado de salud, muy
probablemente tras haber pasado por largas temporadas de baja. La victima
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es colocada en el sitio mas incomodo posible, invisible del publico, aislado
de los comparnieros y haciendo tareas inutiles y lo mas rutinarias posibles para
que el sentimiento de fracaso se vaya apoderando del acosado. La mayoria
de las veces, los acosados son personas con mucha preparacion profesional
lo que agrava la situacion. En los casos mas extremos, el suicidio es la
solucion mas radical.

2.1.7.2 Proceso del Mobbing segun la perspectiva en la victima

De acuerdo con Leyman (1996, en Barén et al., 2003) y Abajo (2012) el mobbing
desde la perspectiva de la victima se desarrolla en tres fases:

1.

Fase inicial del acoso. Lo mas caracteristico de esta fase inicial es el
desconcierto. La victima no sabe qué esta pasando ni por qué le pasa a ella.
Al prolongarse la situacién, la victima comienza a sufrir una paulatina y
progresiva pérdida de seguridad y confianza en si misma. Comienza a
analizar sus posibles “errores”. Es probable que acuda a su circulo inmediato
(familiares y amigos) para contarles lo que le esta pasando. Lo mas seguro
es que cuando la victima plantee lo que “no sabe muy bien-que le esta
pasando”. Se ha convertido ya en una conversacion constante y recurrente,
la respuesta que reciba de quienes, supuestamente, debian comprenderle y
ayudarle no sea del todo feliz. Estas reacciones por parte del entorno mas
intimo de la victima (conyugue, familiares, amigos) tienen un elemento en
comun: se producen por que, al no presenciar las situaciones de acoso y
hostigamiento a que es sometido, su relato puede parecer a veces increible
y sin duda exagerado. Ante esta situacion, y la falta de respuestas y apoyo,
la victima comienza a sentirse presa de una sensacién de aislamiento y
negacion, dando paso a la segunda etapa del acoso.

La fase de conflicto abierto. El acosador mantiene e incrementa sus ataques,
sabiendo, que el acosado se encuentra debilitado. La victima comienza a
sufrir serios sentimientos de rechazo y marginacién dentro de la organizacion
y, @a menudo, cuando busca apoyo en niveles jerarquicos se ve rechazada.
La fase de escape. Generalmente, se ha producido ya la etapa de
intervencién externa y diagnostico incorrecto, y el profesional interviniente ha
decidido que el “paciente’- ya que no lo identifica como “victima” - ha
superado el estado depresivo y esta en condiciones de regresar al trabajo.
La mayoria de los acosadores no desiste. Reiniciara sus ataques mas o
menos disimulados. Si la estigmatizacion fue — lamentablemente-exitosa, la
victima ya esta “marcada”. La percepcion social ya ha sido imbuida de ese
“error atribucional”. La victima generalmente comienza a buscar alternativas
de huida. Podra insistir en su traslado. Lo mas habitual es que piense en
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algun tipo de pre-jubilacién, o baja definitiva de tipo médico. La organizacion
estara de acuerdo y satisfecha ante la opcion de eliminar al que consideran
un elemento extrafio. En casos extremos, la organizaciéon opta por
deshacerse de la victima, ya sea a través de un despido directo o lo que es
mas comun, que sea la propia victima la que, con sus errores laborales y la
disminucién de su desempefio, les brinde suficientes elementos como para

justificar un despido.

2.1.8 Consecuencia en el Mobbing (acoso psicolégico laboral)

2.1.8.1 Consecuencias del mobbing en la victima

Para la victima el mobbing se manifiesta, ante todo, a través de problemas de salud
relacionados con la somatizacion de la tensién nerviosa. La persona afectada puede
presentar diversas manifestaciones de patologias psicosomaticas desde dolores y
trastornos funcionales hasta trastornos organicos (Pinzén et al., 2010).

En el estudio realizado por Lopez, Vazquez y Picdn (2008) los resultados
indican que las victimas de mobbing sufren en mayor medida que las no victimas
los sintomas asociados al trastorno de ansiedad generalizada, al tiempo que se
consideran diferentes en ciertos rasgos que caracterizan su comportamiento.

IAaki Pifiuel y Zabala (mencionado en Abajo, 2006) sefiala los siguientes
problemas fisicos o psicosomaticos (Cuadro 2) que desarrollan las victimas de

mobbing:

Cuadro 2. Problemas fisicos o psicosomaticos por Ifaki Pifiuel y Zabala.

Origen del problema fisico o
psicosomatico

Problema fisico o psicosomatico

Efectos cognitivos e hiperreaccion
psiquica

Olvido y pérdidas de memoria.
Dificultades para concentrarse.
Decaimiento/depresion.
Apatia/falta de iniciativa.
Irritabilidad.

Inquietud/nerviosismo/agitacion.

Agresividad/ataques de ira.
Sentimientos de inseguridad.
Hipersensibilidad.

Sintomas psicosomaticos de estrés

Pesadillas/suenos vividos.
Dolores de estébmago y
abdominales.
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Origen del problema fisico o
psicosomatico

Problema fisico o psicosomatico

Diarreas/colon irritable.

Vomitos.

Nauseas.

Falta de apetito.

Sensacion de tener “‘un nudo” en
la garganta.

Llanto.

Aislamiento.

Sintomas de desajuste del Sistema
Nervioso Autébnomo

Dolores en el pecho.
Sudoracién.

Sequedad en la boca.
Palpitaciones.

Sofocos.

Sensacion de falta de aire.
Hipertensién/hipotensién arterial
neuronalmente inducida.

Sintomas de desgaste fisico
producido por un estrés mantenido
durante mucho tiempo

Dolores de espalda dorsales y
lumbrales.

Dolores cervicales (de nuca).
Dolores musculares (fibromialgia)

Trastornos del Suefio

Dificultad para conciliar el suefio.
Suefio interrumpido

Despertar excesivamente
temprano.

Cansancio y debilidad

Fatiga crénica.

Flojedad en las piernas
Debilidad

Desmayos y/o temblores.

El profesor IAaki Pifiuel y Zabala (mencionado en Abajo, 2006) detalla en su
obra los tres patrones basicos de cambios en |la personalidad de la victima:

1. Cambio permanente en la personalidad, que se vuelve predominante

obsesiva:

» Actitud hostil y suspicaz hacia el entorno.
» Sentimiento crénico de nerviosismo o de encontrase en peligro (efecto

de hipervigilancia).

= Fijacion compulsiva en el propio destino en un grado que excede la
tolerancia de los que la rodean, provocando su aislamiento.
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» Hipersensibilidad respecto de las injusticias cometidas con otras
personas, en una forma casi compulsiva
2. Cambio permanente en la personalidad, que se vuelve predominante
depresiva:
= Sentimiento de vacio y desesperanza (distimia).
» Incapacidad cronica para disfrutar o sentir placer con nada.
» Elevado riesgo de presentar conductas adictivas (drogas, alcohol).
3. Cambio permanente en la personalidad, que manifiesta sintomas de
haberse resignado a la situacion:
= Aislamiento social voluntario.
» La victima no se siente parte de la sociedad (efecto de alineacion).
» La victima muestra una actitud cinica hacia el mundo.

José Luis Gonzalez de Rivera (citado en Abajo, 2006) proporciona algunos
sintomas en la victima como consecuencia del sindrome psicoldgico en el ambito
laboral:

= Apatia, desinterés, falta de iniciativa.

» Tristeza y abatimiento de animo.

» [rritabilidad y labilidad emocional.

» (Cansancio y fatiga facil.

» Agresividad.

= Sentimientos de inseguridad.

» Hipersensibilidad y desanimo.

» Recuerdos obsesivos que le intranquilizan.
= Arrebatos de rabia.

= Accesos de llanto.

» Pesadillas.

» Dificultad de concentracion.

» Perdida subjetiva de memoria.

» Distractibilidad, sensacion de estar “como ido”.
» Dolor abdominal

= Nauseas y vomitos.

» Malestar generalizado.

= Sensacion de “tener un nudo en la garganta”.
= Pérdida del apetito.

= Desinterés por la vida social.

= Dolores en el pecho.

= Sudoracion.

= Sequedad en la boca.

= Palpitaciones.
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» Ahogos y disnea.

» Escalofrios, ponerse colorado de repente.

» Dolores musculares.

= Dolor de cuello y espalda.

= Temblores.

= Sensacion de mareo y desvanecimiento.

» (Dificultad para dormirse en la noche.

= Suefo inquieto y perturbado.

» Despertarse muy pronto y no poder volver a dormirse.
= Dificultad de levantarse por las mananas.

= Sensacion de debilidad y falta de fuerzas.

= Necesidad de evitar el lugar y los recuerdos.

El eje principal de las consecuencias que sufre el sujeto afectado seria la
ansiedad: la presencia de un miedo acentuado y continuo. Pueden darse también
otros trastornos emocionales como sentimientos de fracaso, impotencia vy
frustracion, baja autoestima o apatia (Pinzén et al., 2010).

Liefooghe y Mackenzie (2001, citado en Peralta, 2004) llevaron a cabo un
estudio en TELCO compania de telecomunicaciones ubicada en el norte de
Inglaterra; donde los participantes describieron los efectos que consideraron
consecuencia de su contexto laboral como: baja autoestima, sentimientos de
minusvalia, y resentimiento creciente hacia su trabajo. El punto de vista diferente
radica que los participantes perciben como el resultado de un sistema
organizacional mas que un producto de relaciones interpersonales.

En consecuencia de dicho estudio concluye que cuando surgen problemas,
el ambiente de trabajo excesivamente controlado y excesivamente mecanizado
deshumaniza y despersonaliza la experiencia laboral y limita la intervencién humana
(Liefooghe y Mackenzie, 2001).

A nivel social, las victimas del mobbing o acoso psicoldgico llegan a ser muy
susceptibles, hipersensibles a la critica, con actitudes de desconfianza y que
desarrollan conductas de aislamiento, evitacién, retraimiento, o por otra parte, de
agresividad y hostilidad como manifestaciones de inadaptacién social (Pinzén et al.,
2010).

La conducta logica de un trabajador sometido a una situacién de mobbing
seria el abandono de la organizacién, sin embargo, en muchos casos éste no se
produce debido, de un lado, a la dificil situacion del empleo en la economia actual
y, de otro lado, a que, a medida que el trabajador se va haciendo mayor, ve
disminuida su capacidad para encontrar nuevos empleos (Pinzén et al., 2010).
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En caso contrario la victima y en una especie de reaccién paraddjica de “huida hacia
adelante”, la victima comienza a trabajar mas horas, mas duro, como para intentar
“‘compensar” de alguna manera su disminucion de rendimiento (Abajo, 2006).

2.1.8.2 Consecuencias del mobbing en la organizacion

Desde el punto de vista laboral resultaran individuos desmotivados e insatisfechos
que encontraran el trabajo como un ambiente hostil asociado al sufrimiento y que
no tendran un optimo rendimiento (Pinzon et al., 2010).

La propagacion del mobbing en la organizacién distorsiona la comunicacion
y la colaboracion entre trabajadores y dafia la relacion con los individuos que deben
realizar tareas en equipo. La consecuencia de esto es que paulatinamente
disminuye la eficiencia de la organizacion y el clima laboral deja de ser motivador y
retribuyente para el trabajador (Trujillo et al., 2007).

Pifiuel y Zavala (2001, citado en Truijillo et al., 2007) concluyen de acuerdo a
sus estudios los siguientes resultados del mobbing en la organizacion:

» Reduccién en la eficiencia, el rendimiento y la rentabilidad.

= Moral baja, pérdida de lealtad y dedicacion por parte de los trabajadores.

= Aumento de ausentismo, permisos por enfermedad.

= Cambios de personal.

= Mala imagen, publicidad negativa ante la opinién publica.

» Tiempo perdido durante el proceso de acoso y durante la contratacion y
entrenamiento de nuevo personal.

» Gastos relacionados con asistencia al trabajador, terapia, ayuda médica y
psicologica, etc.

» |ncumplimiento de disposiciones legislativas, demanda civil, demanda penal,
etc.

= Costos laborales por indemnizacion.

= Condiciones peligrosas de trabajo.
De igual forma Lépez y Vazquez (2003, citado en Verona, Déniz y Santana,

2014) mencionan los siguientes efectos del mobbing en la organizacion:

= Una disminucion de su productividad y de su eficacia por el mal clima de
trabajo.

= Un aumento del tiempo de trabajo perdido en bajas laborales, enfermedades,
accidentes e incapacidades.

» La necesidad de formar nuevos trabajadores para sustituir a los que estan de
baja médica o que se han ido, a esto hay que sumar el coste del tiempo de
adaptacién necesario al puesto de trabajo del nuevo empleado.
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» La pérdida de los trabajadores mas brillantes (tanto los que son objeto de
mobbing como aquellos que tienen caracteristicas parecidas a la victima y
piensan que seran los siguientes).

» La desaparicion de la eficiencia por la extension de la mediocridad técnica y
humana.

= Un mal clima de trabajo lo que dificultara el trabajo en equipo asi como las
colaboraciones y la comunicacion entre miembros de la organizacion.

= Un peor trato tanto a los clientes como a los proveedores (con lo cual
disminuira su numero).

Las reclamaciones y denuncias interpuestas por la victima incrementaran el
nivel de costes soportados por las empresas al tener que indemnizarlas por los
dafos infligidos. Al hacerse publico el caso de mobbing se dara una imagen a los
clientes, proveedores y a la sociedad, en general (Verona et al., 2014).

La empresa debe ser consciente de que tiene que proteger a sus
trabajadores del acoso psicologico en el trabajo aunque solo sea por su propio
interés, para conseguir que su cifra de resultados no descienda y no se ponga en
peligro su supervivencia (Verona et al., 2014).

2.1.9 ;Qué no es Mobbing?

Uribe (2011) refiere que no todo lo que parece violencia en el trabajo es acoso y
destaca que es importante diferenciar al Mobbing de otros comportamientos. Lopez
y Vazquez (2005, citado en Uribe, 2011) difieren los siguientes comportamientos:

= Estrés. Respuesta fisioldgica, psicologica y de comportamiento de un
individuo que intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas y
extremas (Lazurus y Folkman, 1984).

= Burnout o sindrome de estar quemado. Estado de agotamiento mental,
fisico y emocional, producido por el involucramiento cronico en el trabajo
de situaciones demandantes en el area emocional; individuos que
trabajan en contacto directo con otras personas (Pines y Aronson, 1998).
Segun Gil-Monte (2005), se muestra cansancio emocional,
despersonalizacion, falta de realizacién personal y sentimientos de culpa.

= Conflicto. Situacién en la que dos 0 mas partes estan en desacuerdo entre
si, con consecuencias positivas y/o negativas; puede ser antecedente de
acoso moral (Leymann, 1996; Lépez y Vazquez, 2005).

= Director maltratador. Son personajes maleducados, que increpan,
insultan y hacen perder la dignidad en forma abierta y publica; sin
embargo, si lo hacen en la sombra y lo dirigen a alguien en particular,
puede ser acoso (Lopez y Vazquez, 2005).
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= Agresiones esporadicas. Agresiones no permitidas ni reiteradas en el
tiempo (Lopez y Vazquez).

= Acoso sexual. Conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos
basados en el sexo, que afectan la dignidad de la mujer y el hombre en el
trabajo, incluida la conducta de superiores y companeros. Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (Espafa), tipificado como
delito en las leyes de muchos paises del mundo, incluido México.

= Condiciones de trabajo precarias. Cuando las condiciones de trabajo son
precarias, siempre y cuando no se determine como intencional por parte
del supuesto agresor (Lépez y Vazquez, 2005).

= Coaccién profesional. EI hecho de que se someta a una persona el
cumplimiento de obligaciones contractuales, con posibilidad de discutir las
decisiones correspondientes, siempre y cuando no se trate de un castigo
impuesto de manera arbitraria por un supuesto acosador (Lopez vy
Vazquez, 2005).

Peralta (2004) aclara que en las organizaciones es un hecho habitual y
cotidiano que se produzcan conflictos. Pero no resulta positivo pensar siempre en
el conflicto como una forma negativa o como elemento que perjudique la estabilidad
de la organizacién y de sus integrantes. Ya que obliga a sus partes a buscar
soluciones favorables, generando espacio de encuentro y aumentado la motivacion.

2.1.10 Medicion y evaluacién del Mobbing

Respecto a la evaluacion del acoso psicoldgico un trabajo que se considera pionero
en dicho campo es el trabajo clinico de Leymann. Posteriormente, este mismo autor
desarrollé6 el Leymann Inventory of Psichological Terrorization (LIPT, 1990). El
cuestionario consta de 45 items (o0 46 items en la versidn revisada) que recogen
varias conductas de acoso (Moreno, Rodriguez, Eugenia, Garrosa, Rodriguez y
Diaz, 2008).

Dicho inventario fue construido después de 300 entrevistas e incorpora 5
factores: impedir a la victima expresarse, aislarla, desacreditarla frente a
companeros, desacreditarla en el trabajo y comprometer su salud (Slin, 2006 citado
en Peralta, 2004).

En la actualidad los paises de habla inglesa utilizan con mayor frecuencia el
NAQ (Negative Acts Questionnaire) desarroda por Einarsen y Raknes en 1997. El
NAQ proviene de la investigacion sobre el acoso psicologico o “bullying” en las
escuelas. El cuestionario se compone de 22 items, cada uno de ellos redactado
conductualmente. Tras responder a dichos items, se introduce una definicién de
acoso Yy los sujetos deben indicar si se consideran victimas de acoso psicologico de
acuerdo a la definicion dada (Moreno et al., 2008).
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Por otro lado se encuentra la Escala Cisneros, cuestionario desarrollado por el
profesor IAaki Pifuel de caracter autoadministrado compuesto por 43 items que
objetivan y valoran 43 conductas de acoso psicolégico. Dicho cuestionario forma
parte del Barémetro CISNEROS® (Cuestionario Individual sobre PSicoterror,
Negacion, Estigmatizacion y Rechazo en Organizaciones Sociales), integrado por
una serie de escalas cuyo objetivo es sondear de manera periddica el estado, y las
consecuencias, de la violencia en el entorno laboral de las organizaciones (Fidalgo
y Pifuel, 2004).

Otro instrumento para evaluar el mobbing es la escala de Hostigamiento en
el Trabajo (WHS) desarrollada por Bjorkqvist, Osterman y Hjelt Back (1994) para
estudiar el acoso en poblacion universitaria. El cuestionario consta de 24 items y
presenta una consistencia interna de 0.95. El método de respuesta consiste en una
escala Likert en la que se recoge la frecuencia de conductas de acoso en los ultimos
seis meses (Moreno et al., 2008).

En Espana se han desarrollado varios instrumentos para la medicién del
acoso. El primero de ellos ha sido la adaptacion del LIPT-60 por Gonzalez de Rivera
y Rodriguez-Abuin (2003). Dicho cuestionario se administré a 125 sujetos, con una
escala de respuesta de 0 (no ocurre la conducta) a 4 (intensidad maxima),
ofreciendo varios indicadores de acoso. Sin embargo, los autores no informan sobre
las propiedades psicométricas ni la estructura factorial del mismo (Moreno et al.,
2008).

En México fue desarrollada la Escala de Violencia en el Trabajo (EVT) por
Uribe Prado (2011) para evaluar violencia en el trabajo o mobbing, dicha escala se
compone de 123 reactivos; 97 reactivos evaluadores, 12 reactivos
sociodemograficos y 12 indicadores psicosomaticos. El cual se utilizé para la
presente investigacion.
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2.1.11 Medidas para la prevencion y solucién al Mobbing

Bardn, Duque y Munduate (2003) mencionan elaborar estrategias para afrontar el
acoso moral o psicologico en el trabajo seran diferentes en cada caso y dependeran
de las caracteristicas que se combinan entre los factores relacionados con el agente
que ejerce el acoso, la victima que lo padece y el entorno organizacional en el que
se produce.

De igual forma Bardn et al., (2003) plantean que para una intervencioén eficaz
de afrontamiento del mobbing debe partir de un adecuado ordenamiento en el marco
juridico. Como por ejemplo en la actualidad se estan llevando a cabo varias
iniciativas en el Parlamento Europeo.

Ademas Peralta (2004) menciona que al momento de implementar procesos
de intervencidn en donde exista apoyo profesional a las victimas de acoso laboral,
es fundamental tener en cuenta que en las estrategias de afrontamiento se deben
considerar las percepciones e interpretaciones del ambiente, asi como los esfuerzos
de las victimas para manejar los eventos estresantes. Es en este sentido que cada
empleado que sea victima de acoso psicoloégico debe realizar sus mayores
esfuerzos a nivel cognitivo para manejar y tolerar las situaciones que contribuyan al
desarrollo del mobbing.

Slin (2006) sefala que cuando se procura mitigar el acoso laboral se centra
principalmente alrededor de:

= Mayor concienciacion sobre la problematica del acoso.

» Mejora y aumento de las competencias y responsabilidades de los directivos
para lidiar con los conflictos interpersonales.

= Crear una “tolerancia cero” ante el acoso.

» Establecer claramente las responsabilidades laborales, las reglas y los
comportamientos adecuados en el trabajo.

= Intervencion en las fases tempranas de los conflictos, antes de que se llegue
a producir la estigmatizacion de alguna de las partes implicadas.

Bardn et al., (2003) plantean estrategias y realizan un analisis para afrontar
el Mobbig; el analisis macro y el analisis micro, que se concreta en los siguientes
aspectos: a) el nivel de la organizacion laboral; y b) el tratamiento del problema por
la victima del acoso.

A nivel de la organizacién laboral se requiere de los Servicios de Prevencién
de Riesgos Laborales, como un primer eje estratégico que establezca planes
preventivos, tanto de informacion y formacion, como de implementacion de los
adecuados Protocolos de Accion. Estos Protocolos iran orientados a abordar los
siguientes aspectos Baron et al., (2006):

= Crear una cultura organizacional que minimice y evite el mobbing.
» Generar estilos de gestion del conflicto y de liderazgo participativos.
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» Dotar alas potenciales victimas de instrumentos de comunicacién formal del
problema en la organizacion.

= Disponer de indicadores que circunscriban la situacién de la organizacion con
relacion al acoso moral, del mismo modo que se dan para la siniestralidad
laboral.

Y el segundo eje de tratamiento del acoso moral en la organizacién requiere
activar Planes de Acciéon paliativos de los efectos del acoso y curativos de las
consecuencias que este proceso haya causado en los afectados. Para ello deberan
intervenir de una manera coordinada los profesionales que multidisciplinarmente
estan llamados a contribuir en la resolucién del problema: psicélogos, abogados,
médicos, trabajadores sociales, y hacerlo ademas sobre el “afectado” y sobre “la
situacion” (Baron et al., 2006).

Este primer contacto externo al de su organizacion laboral, puede convertirse
en un primer apoyo social para la victima del acoso y ser interpretado por la misma
como un balance sobre las posibilidades de solucion al hostigamiento, con lo que
se convierte en un crucial punto de inflexion tanto en su estado animico, como en
las probabilidades de dotarse de los medios legales para afrontar el proceso (Barén
et al., 2006).

Otra medida tipicamente recomendada para aumentar la sensibilidad hacia
el tema consiste en la introduccion de politicas anti-bullying, en clarificar el papel de
la responsabilidad de los directivos y en proporcionar instrucciones sobre cuales
son las intervenciones apropiadas (Agencia Europea, 2002; Hubert, 2003; Richards
y Daley, 2003; Vartia et al., 2003 citado en Slin 2006).
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Capitulo 3. Motivacién

En dicho apartado se presenta el tema de motivacion y algunas derivaciones que
se consideraron importantes para la presente investigacion.

3.1.1 Concepto de Motivacion

Segun Atkiston (1966, citado en Mankeliunas, 1987), cualquier teoria de la
motivacion trata de: a) explicar la eleccion individual de un camino a seguir cuando
hay varias alternativas, y b) entender la amplitud o el vigor de la accién (una vez
que inicia) y la tendencia a persistir en una direccion.

Para Robbins y Judge (2009) la motivacién es el proceso que incide en la
intensidad, direccidn y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la
consecucion de un objetivo.

El componente de la intensidad de la motivacién se refiere a la fuerza de la
respuesta una vez que se hace la eleccion (direccién). La direccion se relaciona con
lo que el individuo elige cuando se le presentan varias opciones. Y la persistencia
alude a la resistencia del comportamiento o al tiempo que se esfuerza una persona
(lIvancevich, Konopaske y Matteson, 2006).

Para Westood (1992, citado en Furnham, 2001) la motivaciéon, como
concepto, tiene algunas caracteristicas especificas:

» Esun estado interno que experimenta el individuo. Aunque factores externos,
incluidas otras personas, pueden influir en el estado motivacional del sujeto,
éste se desarrolla dentro de él y es singular.

» El sujeto experimenta un estado motivacional de una forma tal que da origen
a un deseo, intencién o presion para actuar.

» La motivacion tiene diversas facetas. Se trata de un proceso complejo con
diferentes elementos y la posibilidad de muchos determinantes, opciones y
resultados.

» E| estado motivacional de una persona es variable; es distinto a lo largo del
tiempo y las situaciones.

Las teorias de la motivacion han sido tradicionalmente clasificadas en dos
grupos, a saber, las teorias centradas en los contenidos de la motivacion y las
centradas en los procesos (Arrieta y Navarro, 2008).

Las teorias de contenido se caracterizan por conceptualizar e investigar la
motivacion como un fendmeno relativamente estatico. Se interesan por determinar
el porqué de la conducta motivada y basan sus planteamientos en una serie de
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necesidades cuya anticipacion de satisfaccion determinaran el nivel de motivacién
que experimenta la persona (Arrieta y Navarro, 2008).

Las teorias de procesos, por su parte, ponen su énfasis en el proceso
mediante el cual una conducta se convierte en conducta motivada. En este sentido
se interesan por analizar los procesos, en su mayor parte de tipo cognitivo,
involucrados en la direccion, intensidad y persistencia de la conducta motivada y
destacan la necesidad de establecer relaciones causales a través del tiempo y de
las situaciones que acontecen en el contexto laboral (Arrieta y Navarro, 2008).

3.1.2 Modelos tedricos de contenido de la Motivacion

Los modelos tedricos de contenido sobre motivacion se resumen en que el ser
humano posee una serie de necesidades activadas que van orientar su conducta
hacia acciones que permitan la satisfaccion de éstas (Santiago y Navarro, 1998).

Los cuatro modelos importantes de las teorias de contenido son: 1) la
jerarquia de necesidades de Maslow, 2) la teoria ERC de Alderfer, 3) la teoria de
los factores de Herzberg y 4) la teoria de las necesidades de McClelland (lvancevich
et al., 2006).

Los distintos niveles de necesidades que recogen los anteriores autores son
adaptadas a situaciones laborales, proponiendo el modelo en cuestion siete
posibles grupos de necesidades (Santiago y Navarro, 1998):

» Fisioldgicas relacionadas con la retribucion economica.

» Fisiolégicas relacionadas con las condiciones fisicas del entorno laboral.

» Seguridad y estabilidad para al futuro.

= Afiliativas de relacién con los companieros.

= Afiliativas de relacion con los superiores,

= Auto estima, fruto del reconocimiento de los superiores por el trabajo bien
hecho.

= Autorrealizacién o desarrollo personal y profesional.

A continuacion se describe cada uno de los cuatro modelos te6ricos de
contenido de la Motivacion.
Jerarquia de necesidades de Maslow

La esencia de la teoria de Maslow se basa en las necesidades que forman parte de
una jerarquia. Estas necesidades se definen de la siguiente manera (lvancevich et
al., 2006):

» Fisiolégicas. Necesidad de alimento, bebida, refugio y alivio de dolor.
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» Salud y seguridad. Necesidad de estar libre de amenazas, es decir, la
seguridad ante sucesos o0 entornos amenazadores.
» Pertenencia social y amor. Necesidad de amistad, afiliacion, interaccion y
amor.
» Estima. Necesidad de autoestima y estima de los demas.
= Autorrealizacion. Necesidad de satisfacerse aprovechando al maximo
capacidades, habilidades y potencial.
La teoria de Maslow supone que la persona trata de satisfacer las
necesidades mas elementales (fisioldgicas) antes de dirigir el comportamiento hacia
la satisfaccion de necesidades de nivel superior (lvancevich et al., 2006).

Existen otros aspectos basicos en el pensamiento de Maslow que son
importantes:

» Una necesidad satisfecha deja de motivar.
» La necesidades insatisfechas ocasionan frustracion, conflicto y estrés.
= Maslow supone que las personas tienen la necesidad de crecer y
desarrollarse, y en consecuencia, siempre se esforzaran por ascender en la
jerarquia en términos de la satisfaccion de sus necesidades.
Ivancevich et al., (2006) ejemplifica en su libro “Comportamiento
Organizacional” la piramide de Maslow con ejemplos con base a la situacion laboral
(Figura 2).

Autorrealizacion-
Desarrollar e instruir a
los demas.

Estima-Recibir un ascenso de
gran nivel

Pertenencia social y amor-Trabajar en
grupos compatibles

Salud y seguridad-Recibir aumentos salariales regulares

Fisiolégicas-Recibir un salario suficiente

Figura 2. Piramide de la jerarquia de necesidades de Maslow (citado en Ivancevich
et al., 2006).
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Teoria ERC de Alderfer

Alderfer coincide con Maslow en que las necesidades individuales obedecen a una
jerarquia. Sin embargo, la jerarquia de necesidades que propone sélo comprende
tres conjuntos de necesidades (lvancevich et al., 2006):

» Existencia. Necesidades satisfechas por factores como alimento, aire, agua,
sueldo y condiciones laborales.

» Relaciones. Necesidades satisfechas por relaciones sociales e
interpersonales significativas.

= Crecimiento. Necesidades satisfechas por un individuo que hace
aportaciones creativas o productivas.

La teoria de ERC de Alderfer sefala que, si una persona se siente siempre
frustrada al tratar de satisfacer las necesidades de crecimiento, las necesidades de
relaciones resurgen como fuerza motivadora importante, por lo que el individuo
redirige sus esfuerzos hacia la satisfaccion de una categoria de necesidades de
orden inferior (Ivancevich et al., 2006).

Teoria de dos factores de Herzberg

Herzberg cred una teoria de contenido conocida como teoria de dos factores de
motivacion. Los dos factores se denominan: insatisfactores-satisfactores o
higiénicos-motivacionales, o factores extrinsecos e intrinsecos, segun el nivel de
analisis de la teoria (Ivancevich et al., 2006).

Existe un conjunto de condiciones extrinsecas en el contexto laboral como:
salario, seguridad en el trabajo, condiciones laborales, condicion social,
procedimientos en la compafia, calidad de la supervisién técnica y calidad de las
relaciones interpersonales entre los compafieros, que generan insatisfaccion entre
los empleados cuando no estan presentes las condiciones (Ilvancevich et al., 2006).

Si estas condiciones estan presentes, esto no por fuerza motiva a los
empleados, estas condiciones son los factores de insatisfaccion o factores de
higiene, pues se necesitan para mantener al menos un nivel de “no insatisfaccion”
(Ilvancevich et al., 2006).

El conjunto de condiciones intrinsecas (factores de satisfaccion o factores
motivacionales) en el trabajo pueden incluir: logro, reconocimiento, responsabilidad,
progreso, el trabajo mismo y la posibilidad de crecimiento, que cuando estan
presentes en el trabajo, crea niveles de motivacion que pueden generar un buen
desempefio laboral o si estas condiciones no estan presentes los trabajos no
resultan muy satisfactorios (Ilvancevich et al., 2006).
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Herzberg senala que los factores motivacionales (condiciones intrinsecas) y los
factores higiénicos sirven para entender a los trabajadores fabriles (condiciones
extrinsecas) en la mayor parte de los paises y las culturas (lvancevich et al., 2006).

Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland

McClelland sostiene que cuando una necesidad es fuerte en una persona, la motiva
a recurrir a un comportamiento que le genere satisfaccion, dicha teoria se asocia
con conceptos de aprendizaje y ademas considera que muchas de las necesidades
se adquieren de la cultura (lvancevich et al., 2006).

Para McClelland tres de estas necesidades aprendidas son: la necesidad de
logro, la necesidad de afiliacion y la necesidad de poder (lvancevich et al., 2006).

McClelland desarrollé un conjunto descriptivo de factores que reflejan una
gran necesidad de logro. Estos son:

» A la persona le gusta asumir la responsabilidad en la resolucion de
problemas.

» La persona tiende a establecer metas de logro moderadas y se inclina a
asumir riesgos calculados.

» La persona desea retroalimentacion sobre el desempenio.

La necesidad de afiliacion refleja el deseo de interactuar socialmente. A una
persona con una elevada necesidad de afiliacion le interesa la calidad de las
relaciones personales importantes, y en consecuencia, la responsabilidad social
adquiere preponderancia sobre la consecucion de las tareas (lvancevich et al.,
2006).

Segun McClelland cuando una persona con una elevada necesidad de poder
se con concentra en obtener y ejercer el poder y la autoridad. Le interesa influir en
los demas y ganar discusiones. Obteniendo dos posibles orientaciones: puede ser
negativo, en el sentido de que la persona que lo ejerce subraya el dominio y la
sumision, o puede ser positivo y refleja un comportamiento persuasivo e inspirador
(Ilvancevich et al., 2006).

El tema principal en la teoria de McClelland es que estas necesidades se
aprenden al enfrentar el entorno. Como las necesidades son aprendidas, el
comportamiento que se recompensa suele repetirse con una frecuencia mas alta.
Como resultado del proceso de aprendizaje, los individuos desarrollan
configuraciones unicas de necesidades que influyen en su comportamiento y
desempefio (Ilvancevich et al., 2006).
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3.1.3 Modelos teéricos de proceso de la Motivacién

Las teorias de proceso de la motivacion buscan responder a las preguntas de como
se activa, dirige mantiene y detiene el comportamiento individual. Las teorias mas
destacables dentro de los modelos tedricos de procesos son (lvancevich et al.,
2006): 1) la de las expectativas, 2) la de la equidad, y 3) establecimiento de metas.

Las teorias de proceso de la motivacion son las que en la actualidad gozan
de un mayor reconocimiento en virtud del poder explicativo que han mostrado a lo
largo de una gran cantidad de pruebas y contrastaciones empiricas (Arrieta, 2008).

Sin embargo Navarro (2001, citado en Arrieta, 2008) ha sefialado que la
limitacion mas importante de estas teorias estriba en que conceptualizan la
motivacion como un fendmeno lineal cuando en realidad se trata de un fenbmeno
cuyo comportamiento dista de ser estable y consistente a lo largo del tiempo.

Teoria de las expectativas

Vitor Vroom (1964, citado en Ivancevich et al., 2006) define la motivacién como un
proceso que rige las elecciones entre formas alternas de actividad voluntaria. Segun
este planteamiento, se considera que la mayor parte de los comportamientos estan
bajo control voluntario de la persona, y, en consecuencia, esta motivada.

Los cuatro términos mas importantes que componen a dicha teoria son:

» Resultados de primero y segundo nivel. Los resultados de primer nivel que
se derivan del comportamiento son los asociados con la realizacion del
trabajo en si mismo, como por ejemplo: productividad, ausentismo, rotacion
y calidad de la productividad. Los resultados de segundo nivel son los
sucesos (recompensas 0 castigos) que es probable que produzcan los
resultados de primer nivel: aumento de sueldo por meéritos, aceptacion o
rechazo.

» |nstrumentalidad. La instrumentalidad es la percepcidn que un individuo tiene
de que los resultados de primer nivel (desempefo) se asocian con los de
segundo nivel (recompensas).

» Valencia. La valencia alude a las preferencias de resultados segun la
percepcion del individuo.

» Expectativa. La expectativa es la idea del individuo respecto de la posibilidad
o probabilidad subjetiva de que aun determinado comportamiento lo siga un
resultado particular, y se concibe mas facilmente como un enunciado de
probabilidad unica.
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Teoria de la Equidad

La teoria de la equidad explica la influencia que ejercen las percepciones sobre el
trabajo justo que reciben las personas en los intercambios sociales en el trabajo en
su motivacion. La esencia de la teoria de la equidad es que los empleados
comparan sus esfuerzos y recompensas con los de los demas en situaciones
laborales similares (lvancevich et al., 2006).

Cuatro términos importantes en esta teoria son:

= Persona. El individuo que percibe equidad o inequidad.

= Comparacién con los demas. Cualquier grupo o personas que utiliza el
individuo como referente respecto de la proporcion entre insumos vy
resultados.

» |nsumos. Las caracteristicas individuales que aporta la persona al trabajo.

» Resultados. Lo que la persona recibid por su trabajo.

Justicia organizacional

Uno de los componentes de la justicias organizacional es: la justicia distributiva; que
es la percepcion de justicia en la distribucidn de recursos y recompensas en una
organizacion (Ilvancevich et al., 2006).

En relacion con la justicia distributiva esta la nocion de justicia procedimental.
La justicia procedimental se refiere a la percepcion de equidad o justicia en los
procesos y procedimientos con que la organizacidn toma decisiones relacionadas
con los recursos y las asignaciones. Se ha demostrado que la justicia procedimental
ejerce una influencia positiva en muchas reacciones afectivas y conductuales como
en (lvancevich et al., 2006):

= Compromiso organizacional.

* Intencion de permanecer en la organizacion.

» Ciudadania organizacional.

» Confianza en el supervisor.

» Satisfaccion con el resultado de las decisiones.
» Esfuerzo en el trabajo.

» Desempernio.

Establecimiento de metas

Una meta es el resultado que una persona, equipo o grupo trata de lograr mediante
su comportamiento y acciones.

Locke propuso que el establecimiento de metas es un proceso cognoscitivo
de cierta utilidad practica. Determina que las metas e intenciones conscientes de un
individuo son los determinantes primarios del comportamiento. Esto quiere decir que
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una vez que la persona inicio algo, sigue adelante hasta lograr la meta (Ilvancevich
et al., 2006).

La teoria del establecimiento de metas enfatiza principalmente la importancia
de la dimensién futuro cuando analiza la influencia del establecimiento de metas
sobre la motivacion de las personas como acicate para mantener y reforzar la
direccion, persistencia e intensidad de los esfuerzos realizados para lograr alcanzar
la meta fijada (Locke y Lataham, 1990 citado en Arrieta y Navarro, 2008).

La meta se constituye en un a tractor regulador de las decisiones y acciones
a llevar a cabo con el fin de alcanzarla, con lo cual la dinamica a estudiar queda
atrapada en la trayectoria de accion que va desde la formulacién dela meta hasta
su consecucidn con independencia de los cambios que puedan acontecer en dicho
trayecto y que podrian eventualmente cambiar la naturaleza original de la meta
(Locke y Lataham, 1990 citado en Arrieta y Navarro, 2008).

En este caso la dinamica consiste de un relato episédico que describe el
futuro mas inmediato del comportamiento motivado, quedando pendiente qué
ocurre cuando la meta es o no alcanzada (Locke y Lataham, 1990 citado en Arrieta
y Navarro, 2008).

3.1.4 Motivacion de logro

Motivacion de logro es la disposicion, relativamente estable, de buscar el éxito o
logro Atkiston (1966, citado en Mankeliunas, 1987); o es la tendencia a alcanzar el
éxito en situaciones que implican la evaluacion del desempefio de una persona, en
relacion con estandares de excelencia (McClelland et al., 1953, citado en
Mankeliunas, 1987).

El motivo se considera como una disposicion a la satisfaccion; es una
caracteristica general y estable de la personalidad, que se origina en la primera
infancia (McClelland et al., 1953 citado en Mankeliunas, 1987).

Para Atkiston (1966, citado en Mankeliunas, 19887) los nombres dados a los
motivos como: logro, afiliacion, y poder, son realmente nombres de clases de
incentivos que producen mas o menos el mismo tiempo de experiencia de
satisfaccion: orgullo por lograr, sentido de pertenencia y de tener control o influencia.

Dentro de la teoria de aprendizaje, se ha redefinido la motivacion de logro
como un sistema de autorrefuerzo en el que los estandares de excelencia se
consideran reglas de contingencia para la autoevaluacion que sigue al éxito y al
fracaso (Kuhl, 1978 citado en Mankeliunas, 1987).
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3.1.5 Desarrollo histérico de la motivacién de logro

Para Mankeliunas (1987) la historia de la motivacion del logro puede dividirse en
tres grandes etapas:

McClelland y colaboradores (1949) fueron los primeros en interesarse por
desarrollar una medida valida de la motivacion de logro. Realizaron
experimentos sobre el efecto del arousal o despertar experimental de la
motivacion. McClelland (1961) utilizo el analisis de las fantasias para medir
la motivacion de logro por tres razones fundamentales a) en la fantasia todo
es posible, por lo menos simbdlicamente; b) la fantasia es mas facilmente
influenciable que cualquier otro proceso, y ¢) como no es un comportamiento
la fantasia muestra lo que realmente preocupa, gusta e interesa a la persona.
Se utilizé para dicha medicion el T.AT de Murray. Dos de las figuras
pertenecian efectivamente al T.A.T y las otras dos (dos hombres trabajando
y un nino estudiando) fueron hechas para esta prueba. La primera medicion
se llevd a cabo con estudiantes universitarios del sexo masculino afirmando
que algunas personas tienen una mayor necesidad de logro que otras.
McClelland y Atkiston organizaron los diferentes estudios, propios y de otros
autores, dentro de un marco conceptual de la necesidad de logro. McClelland
pretendié correlacionar la motivacién de logro de un grupo social con su
desarrollo econémico.

Consecuencia de todo lo anterior, se han realizado estudios experimentales
para determinar las relaciones ente la motivacion de logro y el desempefio
(Gjesme, 1974-1975) el comportamiento de riesgo (Atkinson, 1966;
Schneider, 1977) entre otros, el éxito y el fracaso, la persistencia (Feather,
1966), el temor a los examenes (Atkinson y Litwin, 1966), la eleccion
vocacional entre otros.

3.1.6 Motivacion en el trabajo

El trabajo es una fuente de recursos, de actividad y de estimulo, de contactos
sociales, una forma de organizar el tiempo y una fuente de realizacion y crecimiento
personal. Casi todo el mundo decide trabajar debido a las recompensas explicitas e
implicitas que proporciona (Furnham, 2001).

La motivacién en el trabajo hace referencia al esfuerzo que las personas

estan dispuestas a iniciar y mantener en sus puestos de trabajo (Vroom, 1964 citado
en Navarro y Quijano, 2003).

Estrada, Restrepo y Roncancio (2007) concluyen que la motivacion en el

trabajo consiste en un grupo de fuerzas energéticas que se originan a partir de lo
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que va mas alla de la iniciativa del individuo para iniciar un comportamiento de
trabajo y determinar su forma, direccion, intensidad y duracion.

Para Moreno, Zabaleta, Ema, Garcia y Uriarte (1999) definen a la motivacion
en el trabajo como la fuerza o impulso que surge del interior para desarrollar las
actividades laborales, el impulso es contrario a lo puramente mecanico; surge del
interior: la conducta motivada se refiere al individuo, aunque las razones puedan ser
mas personales o mas sociales; y esta orientada al desempefio de actividades
laborales.

Los motivos son los principales determinantes del nivel de esfuerzo en el
trabajo, y por ende del desempefo o ejecucién en el mismo (Navarro y Quijano,
2003).

El nivel de motivacion de las personas en su trabajo no es siempre igual ni
repetitivo, ni sigue un patron de cambio sencillo. Si se es capaz de modelar la
motivaciéon contando también con su dimension temporal se aportara un mayor
realismo a su entendimiento (Navarro y Quijano, 2003).

Pérez (1997, citado en Sanchez, M., Sanchez, P., Cruz y Sanchez, F., 2014)
define a la motivaciéon laboral como los estimulos que posee una persona que lo
conducen a actuar de peor o mejor manera en el ambito laboral. Pueden venir del
trabajo o de su circulo personal (familia, amigos).
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Capitulo 4. Satisfaccion laboral

En el siguiente apartado se explica el tema de satisfaccion laboral y algunas
derivaciones que se consideraron importantes para la presente investigacion.

4.1.1 Definicion de Satisfaccion laboral

Locke (1976, citado en Uribe, 2008) propuso a la satisfaccion laboral como una
reaccion cognitiva y afectiva que resulta de la evaluacion de la experiencia laboral
y que conduce a un estado emocional positivo o placentero.

De igual manera Werther y Davis (1982, citado en Chiang, Méndez y
Sanchez, 2010) definen a la satisfacciéon en el trabajo como el conjunto de
sentimientos favorables y desfavorables mediante los cuales los trabajadores
perciben su empleo.

Robbins y Judge (2013) definen la satisfacciéon en el trabajo como un
sentimiento positivo sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus
caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos
positivos acerca de este, en tanto que otra insatisfecha los tiene negativos.

En la investigacion realizada por Sanin y Salanova (2014) se operacionaliza
a la satisfaccion laboral como el nivel de complacencia o agrado que la persona
experimenta en relacion con su realidad laboral, y se refiere a la reaccion afectiva
con el trabajo visto como un todo, sin contemplar aspectos particulares de esta
realidad (Wright y Cropanzano, 2000).

Bussing, Bissls, Funchs y Perrar (1999, citado en Uribe, 2008) sehalan que
la satisfaccion en el trabajo esta conformada de tres caracteristicas:

= Respuesta emocional ante una situacion laboral.

= El grado en que los resultados del trabajo cumplen con las expectativas
del individuo.

= La representacion global de varias actitudes relacionadas (trabajo en si
mismo, las oportunidades de promocion, la supervision, la relacién con
compafieros y la paga).

Locke (1976, citado en Uribe, 2008) concluye que la satisfaccion en el trabajo
es el resultado de la percepcion del individuo acerca de qué tan bien el puesto
provee aquellos satisfactores esperados y que esta actitud ha sido medida de dos
maneras:

= Constructo global (que tan satisfecho esta el trabajador en términos
generales).
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= Aspectos especificos del trabajo (paga, horario, relaciones con
compainieros, condiciones de trabajo, tipo de trabajo, etc.).

Mora y Negrete (1990) destacan que una actitud no es satisfaccion laboral,
aunque puede contribuir a ella, ya que ésta se compone de actitudes. La
satisfaccion laboral es el resultado de varias actitudes que tiene el empleado hacia
su trabajo, los factores conexos y la vida en general.

Blum (1990, citado en Abrajan, Contreras y Montoya, 2009) define a la
satisfaccion en el trabajo como el resultado de diversas actitudes que poseen los
empleados; esas actitudes tienen relacion con el trabajo y se refieren a factores
especificos tales como: los salarios, la supervision, la constancia del empleo, las
condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso, el reconocimiento de la
capacidad, la evaluacion justa del trabajo, las relaciones sociales en el empleo, la
resolucion rapida de los motivos de queja y el tratamiento justo por los patrones.

Sin embargo Landy y Conte (2005, citado en Abrajan et al., 2009) definen la
satisfaccion laboral como la actitud positiva o estado emocional que resulta de la
valoracion del trabajo o de la experiencia laboral.

Spector (2002, citado en Abrajan et al., 2009) reafirma que la satisfaccion
laboral es una variable de actitud que refleja las percepciones de las personas
respecto de sus empleos en general, asi como diversos aspectos de estos.

El nivel de satisfaccion es una combinacién del nivel de aspiraciones,
tensiones y necesidades, asi como la cantidad de beneficios obtenidos del ambiente
(Mora y Negrete, 1990).

En conclusion Sanchez, M., y Sanchez, P (2014) la satisfaccion laboral incide
en la actitud del trabajador en el desarrollo de sus obligaciones laborales. La idea
de satisfaccion surge de la comparacion entre el trabajo real y las expectativas que
el trabajador se habia generado.

El trabajador estara insatisfecho si cree que esta en desventaja respecto a
sus companeros, del mismo modo que si considera que el trabajo anterior le ofrecia
mejores condiciones. A mayor satisfaccion laboral, mayor compromiso del
trabajador en el desempefio de sus tareas, y por tanto, mayor motivacion; por el
contrario, si la satisfaccion en el trabajo es escasa o nula, el trabajador no tendra
motivaciones y no pondra demasiado empefio en su actividad diaria.
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4.1.2 Factores que contribuyen a la Satisfaccion laboral

Mora y Negrete (1990) describen siete factores que contribuyen a la Satisfaccién
laboral, que se describen a continuacion:

Salario. El salario es importante para el empleado porque constituye un
rendimiento tanto financiero como psicolégico en su trabajo, sirve para
determinar su valor relativo en la empresa asi como su nivel de vida en la
sociedad. Para que un empleado considere que su trabajo es satisfactorio en
funcién de su salario, es indispensable que sienta que su trabajo esta
equitativamente remunerado en proporcion con sus aptitudes, su esfuerzo y
el sueldo de sus companeros de mismo nivel.

Puesto. A través del puesto, se definen las actividades que desarrolla el
empleado que lo ocupa, asi como, las relaciones de estas actividades con
los demas puestos. La adecuacion de los puestos a los empleados hace
posible la satisfaccion en el trabajo y la sensacién de identificacion con el
puesto y la empresa.

Desarrollo. Los empleados requieren de un continuo desarrollo para
satisfacer su nivel de aspiracion. Anhelando poder, puede dedicar esfuerzo,
tiempo y otros recursos para convertirse en el presidente de una gran
empresa; anhelando status. Con el desarrollo que alcanza el empleado, no
solo se cubre su nivel de aspiraciones, sino que las actividades dentro de la
empresa se realicen con mas interés, se mas leal hacia la empresa y mas
productivo.

El grupo de Trabajo. Los compaferos o grupo de trabajo también son
constantes en la satisfaccion laboral, los grupos de trabajo influyen para que
el empleado disfrute su trabajo. Para una persona, el significado que tiene la
organizacion, lo determinan en buena parte los compafieros de trabajo.
Oportunidades de ascenso. Para los empleados, el progreso va unido al
mérito y la capacidad, pero, en algunas empresas esto estd unido a la
antigliedad. Esto constituye por ejemplo problemas en la satisfaccion laboral,
sobre todo en los universitarios al darse cuenta, que las oportunidades son
mas lentas en presentarse de lo que ellos creian.

Sanchez, M y Sanchez, P (2014) presenta una investigacién donde se

pretendia determinar qué caracteristicas afectan en mayor medida a la satisfaccion
de los trabajadores. Ya sean las caracteristicas personales de los trabajadores o si,
por el contrario, son las caracteristicas referidas a la organizacion las que influyen
en el mayor grado en la satisfaccion laboral. Como resultados obtuvieron que las
variables inherentes al trabajo arrojan mejores resultados para explicar la
satisfaccion del trabajador, donde la que tiene mayor incidencia es la motivacion
como variable referida al trabajo.
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Sanchez et al., (2014) llevaron a cabo un modelo de analisis de la incidencia de las
caracteristicas inherentes al trabajo sobre la satisfaccidn laboral. Las variables
independientes que se han considerado en el modelo de la satisfaccion laboral
fueron: motivacion, actividad, organizacion del trabajo, salario, jornada, valoracion
de los superiores, estabilidad, desarrollo personal, vacaciones y permisos y
posibilidad de promocion. Y como resultado obtuvieron todos los coeficientes de
regresion positivos y significativos, siendo la bondad del modelo aceptable en la
medida en que las variables independientes se derivan uUnicamente de
caracteristicas de la organizacion.

Herrera y Sanchez (2012) presentan un estudio realizado en empleados del
Instituto Politécnico Nacional (IPN), donde los resultados mas sobresalientes fueron
los siguientes: dentro de la satisfaccion laboral destaca la necesidad de que las
reglas se establezcan claramente y el que se reconozca el trabajo de los empleados.
Al mismo tiempo, un elemento relevante es un entorno amigable de trabajo. Para
que los trabajadores puedan encontrar una mayor satisfaccion laboral deben de
contar con mejores condiciones fisicas del lugar de trabajo y un mayor
reconocimiento que posibilita una mayor participacion e involucramiento de los
mismos, ya que el salario no necesariamente es causa de una insatisfaccion laboral
como se podria haber pensado.

Chiang et al., (2010) analizaron las relaciones entre satisfaccion laboral y
desempefio en los trabajadores de una empresa de retail. Las correlaciones entre
ambas variables indican que para los trabajadores, a medida que su satisfaccion
con las oportunidades de desarrollo y con la forma de reconocimiento aumenta, su
orientacion al logro disminuye.

Yanez, Arenas y Ripoll (2010) buscaban evaluar el impacto de las relaciones
interpersonales en el trabajo sobre la satisfaccion laboral. Primero, se construyd una
escala para evaluar la satisfaccion con las relaciones interpersonales en el trabajo
y se aplicé a 209 trabajadores de un hospital. Utilizando una regresion logistica
ordinal se obtuvo que las relaciones interpersonales en el trabajo tienen un impacto
significativo en la satisfaccion laboral general, especialmente, las relaciones con
jefaturas.

Vargas (2008) en su investigacion presenta la relacion entre el nivel de Auto-
actualizacion (madurez o desarrollo personal) de supervisores, gerentes o
empresarios en dieciséis empresas del tipo micro, pequefia y mediana empresa
(PYMES) de calzado de la ciudad de Ledn, con los niveles de Satisfaccion Laboral
y la productividad. Obteniendo como resultado que existe un nivel medio de
satisfaccion laboral en casi todas las empresas abordada y nivel alto de auto-
actualizacion de quien esta a cargo de una organizacion, tiene una influencia
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positiva en la satisfaccion laboral de los demas miembros o colaboradores y ademas
que la satisfaccion laboral se relaciona positivamente con la productividad.

4.1.3 Teorias como modelos explicativos de la Satisfaccion laboral

Aunque la Teoria de dos factores por Herzberg ya fue explicada como un modelo
de la motivacién; también es importante explicarlo desde la perspectiva de la
satisfaccion laboral para la presente investigacion.

Segun Sledge, Miles y Coppage (2008, citado en Yanez, et al., 2010) la
Teoria de dos factores de F. Herzberg es una de las mas importantes teorias que
aborda el topico de la satisfaccion.

De igual manera Caballero (2002, citado en Sanchez et al., 2014) expone
que, en base a la conducta habida como consecuencia de la satisfaccion en el
trabajo, las relaciones que en el ambito laboral se llevan a cabo y el nivel
motivacional hacia el mismo, se generan distintas teorias de la motivacion. Describe
dos teorias que han contribuido al desarrollo de los modelos de la satisfacciéon en el
trabajo:

= La teoria de los dos factores de Herzberg et al., (1959). Establece que la
satisfaccion e insatisfaccion laboral son dos fendmenos distintos y separados
entre si. Este modelo sefala que el trabajador presenta dos grupos de
necesidades: unas referidas al medio ambiente fisico y psicolégico del trabajo
(necesidades higiénicas) y otras referidas al contenido mismo del trabajo
(necesidades de motivacion).

= El modelo de los determinantes de la satisfaccion en el trabajo. Propuesto
por Lawler (1973) remarca la relacion “expectativas-recompensas”, desde
distintas facetas y aspectos del trabajo. Se basa en la teoria de la motivacién
de Lawler y Porter (1967). La relacién entre la expectativa y la recompensa
obtenida produce la satisfaccion o la insatisfaccion laboral. Por ello, si la
recompensa obtenida por el rendimiento en el trabajo excede de la que
considera adecuada o si es equiparable, el trabajador alcanza el estado de
satisfaccion. Si esta relacion se produce en sentido inverso, se produce la
insatisfaccion. En esta teoria, el término recompensa no solo se refiere a
remuneracién econdmica, sino que incluye un amplio abanico de resultados
(sea reconocimientos, ascensos, valoracion de superiores, etc.).

Herzberg clasificé las relaciones interpersonales con supervisores y
compaferos como factores que puede influir en experimentar insatisfaccién laboral
pero tendria escaso impacto en generar satisfaccion laboral en los trabajadores
(Yanez et al., 2010).
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Segun las investigaciones de Herzberg (1959) cuando los factores higiénicos son
optimos (salario, beneficios sociales, tipo de direccidon o supervision, condiciones
fisicas y ambientales de trabajo, politicas y directrices de la empresa, el clima de las
relaciones entre los directivos y las personas que trabajan en la empresa, los
segmentos internos, estatus, prestigio etc.), solo evitan la insatisfaccion de los
empleados, pues no consiguen elevar consistentemente la satisfaccion, y cuando lo
hacen no es por un tiempo prolongado. No obstante, cuando estos factores son
precarios 0 pésimos provocan directa insatisfaccion (Medina, Gallegos y Lara,
2008).

A causa de esa influencia mas orientada a evitar la insatisfaccion,
denominados factores higiénicos por Herzberg (1959), tenemos que estos factores
son esencialmente profilacticos y preventivos, o que hace que no necesariamente
provoquen satisfaccion (Medina et al., 2008).

Los factores motivacionales o intrinsecos estan bajo el control del individuo,
pues se relacionan con lo que él hace y en lo que se desempefa. Estos factores
involucran los sentimientos relacionados con el crecimiento y el desarrollo personal,
el reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealizacion, la
responsabilidad y dependen de las tareas que la persona realiza en su trabajo.
(Medina et al., 2008).

4.1.4 Satisfaccion laboral y mobbing

Se han realizado diversas investigaciones para conocer la relacion existente entre
satisfaccion laboral y el Mobbing como es el caso de Lopez, Vazquez y Montes
(2010) que realizaron un estudio en hosteleria y la restauracion y la tesis que para
obtener el grado de Licenciada en Psicologia de Zamora Tapia (2015) donde se
busco encontrar relaciones estadisticamente entre el Mobbing la satisfaccion laboral
y edad y género.

Lépez et al., (2010) realizaron un estudio en 57 trabajadores del sector de la
hosteleria y la restauracion, para conocer la relacidn existente entre la satisfaccion
laboral y el Mobbing, y obtuvieron como resultados; la relacién de dos factores
psicosociales que predicen el Mobbing: la claridad del rol y la calidad de liderazgo y
en cuanto a la satisfaccion laboral se mostré que el Mobbing se relaciona de forma
negativa con dos dimensiones: la supervision y prestaciones.

Zamora (2015) realizo un tipo de investigacién transversal y correlacional en
un muestra comprendida por 153 trabajadores, obteniendo como resultado que el
Mobbing y la edad no se relacionan estadisticamente pero entre el Mobbing y
género en especifico; el hostigamiento sexual y la violencia verbal que es mayor en
mujeres comparado con el puntaje de los hombres.
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4.1.5 Satisfaccién laboral y motivacion

Se han realizado diversos estudios para conocer la relacion existente entre la
Satisfaccion laboral y la motivacidon y enseguida se presentaran algunos estudios
efectuados con el valor econémico, realizado por Medina et al., (2008). Por otro lado
se encuentra la investigacion sobre la relacidén entre Motivacion, satisfaccion laboral,
y liderazgo con la calidad del servicio de Hernandez, Quintana, Mederos, Guedes y
Garcia, (2009).

Medina et al., (2008) propone de manera tedrica que en la medida que el
trabajador esté motivado, satisfecho y con una falta de insatisfaccion estara
contribuyendo con mayor eficiencia y eficacia al logro de los objetivos
organizacionales, lo cual debiera implicar una mejora en los resultados de la
empresa y, en definitiva, en un aporte al incremento en el valor econémico de la
compaiia.

Hernandez et al., (2009) presentan una investigacion donde se analiz6 la
calidad percibida del servicio hospitalario y su relacion con aspectos socio-
psicolégicos (motivacion, satisfaccion laboral, liderazgo) en el Hospital "Mario
Mufioz Monroy". Y como resultado se obtuvo que la motivacion laboral es la variable
que mayor correlacion tiene con la calidad, seguida de la satisfaccion laboral, y por
ultimo del liderazgo. Es decir un personal satisfecho y motivado podra brindar mejor
servicio que uno que no esté motivado ni satisfecho, o motivado y no satisfecho, o
satisfecho y no motivado; esta relacion no es lineal, o sea, que para que exista
calidad del servicio no necesariamente tiene que existir una alta motivacion,
satisfaccion y un adecuado liderazgo, pero al menos si una determinada correlacion
entre estas variables.
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5.1.1 Planteamiento del problema

Actualmente diversas organizaciones alrededor del mundo enfrentan problemas
internos laborales como: rotacién alta de personal, ausentismo, intencidon de
abandono de empleo, demandas, baja productividad, burnout, violencia laboral,
entre otros.

Sin embargo, en general o pocas empresas dedican tiempo y recursos en
averiguar el verdadero origen de dichos problemas, pero existen diversos estudios
como por ejemplo Truijillo et al., (2007) que aporta una propuesta en un escenario
real para la poblacion mexicana en cuanto al tema de violencia psicologica o
mobbing en el lugar de trabajo y Mercado (citado en Uribe, 2008) quien presenta
una investigacion en poblacion mexicana con el objetivo de encontrar causas,
razones u origen del mobbing.

La presente investigacion se efectua en una cadena multinacional de tiendas
de conveniencia en la que actualmente se enfrentan diversos problemas, ya antes
mencionados: rotacion alta de personal, demandas por parte del personal, horas
extra en exceso, faltas de probidad, abusos de poder por parte de la gerencia, e
intenta buscar los motivos posibles por los cuales podria estar ocurriendo dichas
conductas.

Descartando de ante mano factores econémicos y ajenos a la empresa (una
mejor oferta laboral, escuela o problemas familiares) y pretendiendo evaluar temas
como: relaciones laborales (jefe-subordinado, compafero-companero) y la
movilidad dentro de la empresa, ademas, de buscar con objetividad que tan
satisfactoria es la empresa para los empleados.

Con respecto a lo anterior se establece el primer objetivo de la presente
investigacién que es: conocer si el mobbing o violencia laboral se encuentra
correlacionado con la motivacion al logro de los trabajadores de una cadena
multinacional de tiendas de conveniencia.

Y como segundo objetivo: conocer si el mobbing o la violencia psicoldgica en
el lugar del trabajo se encuentra correlacionado con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de una cadena multinacional de tiendas de conveniencia.

Los objetivos de la presente investigacion quedan de manera mas precisa en
el apartado de los objetivos.
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5.1.2 Preguntas de investigacion

A continuacion las preguntas generales de la presente investigacion:

¢La violencia psicolégica en el trabajo o mobbing esta relacionada
significativamente con la motivacion al logro de un trabajador?
¢La violencia psicolégica en el trabajo o mobbing esta relacionada
significativamente con la satisfaccion laboral de un trabajador?

5.1.3 Objetivo de investigacion

El objetivo primordial del presente trabajo es evaluar y establecer si existe algun
grado de mobbing dentro de una de las cadenas multinacionales de tiendas de
conveniencia, correlacionando la motivacion al logro y la satisfaccion laboral en
cada uno sus trabajadores (asociados, relevos, terceros, cajeros, subgerentes y
gerentes), obteniendo como finalidad, contrastar resultados estadisticamente y
lograr corroborar las hipétesis planteadas.

En seguida se describe el objetivo general y los objetivos especificos del

presente estudio.

5.1.3.1 Objetivo general

Se presentan y describen los objetivos generales:

Identificar si la violencia psicolégica o mobbing en el lugar del trabajo esta
correlacionado con la motivacion al logro y la satisfaccion laboral del
trabajador.

Establecer y conocer si la violencia psicolégica o mobbing en el lugar de
trabajo esta correlacionado con la motivacion al logro y la satisfaccion laboral
del trabajador.

5.1.3.2 Objetivo especifico

Se presentan y describen los objetivos especificos:

Identificar si existe algun grado de violencia psicolégica o mobbing ya sea
alto o minimo en una cadena multinacional de tiendas de conveniencia.

Determinar si la violencia psicolégica o mobbing es un factor relacionado
significativamente con la motivacion al logro de un trabajador y con la
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satisfaccion laboral dentro de una cadena multinacional de tiendas de
conveniencia y las variables clasificatorias.

5.1.4 Justificacion

Es de primordial importancia para la presente investigacion conocer y encontrar si
es que existe la correlacidn entre el mobbing y la motivacién al logro con la
satisfaccion laboral en los trabajadores de una cadena multinacional de tiendas de
conveniencia, para intervenir y plantear en conjunto con la organizacion un probable
plan de intervencion o diversas soluciones que respectan a la organizacion como lo
menciona (Verona et al., 2014).

5.1.5 Hipodtesis

H1: Cuando la violencia psicolégica o mobbing en el lugar de trabajo esta presente
en el empleado la motivacién al logro disminuye.

HO: Cuando la violencia psicolégica o mobbing en el lugar de trabajo no esta
presente en el empleado la motivacién al logro aumenta.

H1: Cuando la violencia psicologia o mobbing en el lugar de trabajo esta presente
en el empleado la satisfaccion laboral disminuye.

HO: Cuando la violencia psicolégica o mobbing en el lugar de trabajo no esta
presente en el empleado la satisfaccion laboral aumenta.

5.1.6 Tipo y disefo de investigacion

El presente estudio se realizé con un enfoque cuantitativo, en el que sometieron los
datos a un analisis estadistico correlacional de Pearson ya que es una herramienta
estadistica de eleccidon cuando la relacion entre las variables es lineal y cuando las
variables que se estan correlacionando son continuas en este caso nos referimos a
la Satisfaccion Laboral y Motivacién de Logro. Ademas se utilizé la estadistica
inferencial para los analisis estadisticos de T-student y anovas.

La presente investigacion es de tipo transversal ya que solo se aplicé una
vez los instrumentos a la poblacién, en consecuencia es una investigaciéon ex post
facto ya que no se controlé la variable independiente en este caso la violencia
psicoldgica o mobbing, ya que el propdsito era evaluar el evento de manera natural.

En cuanto al disefio de la investigacion es no experimental, ya que no se
manipul6 ninguna de las variables ya antes mencionadas.

64



Capitulo 5. Metodologia

Una vez integrada la base de datos a partir de los instrumentos ya aplicados, se
realizaron los estudios estadisticos correspondientes para contrastar las hipotesis
ya planteadas.

5.1.7 Variables

En este apartado se describen las variables que conforman la presente
investigacion.

Variables Antecedente: Mobbing.
Variables Consecuentes: Satisfaccion Laboral.

Motivacion de Logro.
Variables Clasificatorias:

- Antigledad en la empresa.
- Edad cronoldgica.

- Escolaridad.

- Estado civil.

- Horas trabajadas al dia.

- Personal a cargo.

- Puesto actual.

- Salario.

- Sexo.

- Tipo de Contrato.

Indicadores Psicosomaticos

1. Tabaquismo (frecuencia).
-Numero de cigarros.

Alcohol (frecuencia).

Dolores de cabeza.

Dolores musculares.
Problemas gastrointestinales.
Trastornos del suefio.
Ansiedad.

Tristeza (depresion).

9. Disminucion del apetito sexual.
10. Trastornos alimenticios.
11.Miedos.

12.Agresion.

Nk WD
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5.1.7.1 Definicion de variables

Mobbing: Es un comportamiento individual o de grupo en el que se establecen
relaciones de acoso y hostigamiento entre dos o mas integrantes de un equipo de
trabajo. Tal situacion provoca un clima de hostilidad y violencia entre acosador y
victima que dificulta y puede llegar a deteriorar en forma irreversible el buen
desempefio y la salud de los trabajadores. EI mobbing es una forma de agresion
que contribuye a generar un ambiente laboral que no favorece el buen desempefio
de la organizacion (Trujillo et al., 2007).

Satisfacciéon Laboral: Es un sentimiento positivo acerca de un puesto de
trabajo que surge de la evaluacién de sus caracteristicas. Un individuo con un alto
nivel de satisfaccion laboral tiene sentimientos positivos acerca de su puesto de
trabajo, mientras que alguien insatisfecho tiene sentimientos negativos (Robbins,
2013).

Motivacion de Logro: Disposicidn, relativamente estable, de buscar el éxito
o logro (Atkinson, 1996); es la tendencia a alcanzar el éxito en situaciones que
implican la evaluacién del desempefo de una persona, en relacion con estandares
de excelencia (McClelland et al., 1953).

Antiguedad en la empresa: Duracion del empleo o servicio prestado por
parte de un trabajador.

Edad cronolégica: Es el numero en afios que han pasado desde el
nacimiento.

Escolaridad: Periodo de tiempo que un nifio 0 un joven asiste a la escuela
para estudiar y aprender, especialmente el tiempo que dura la ensefanza
obligatoria.

Estado civil: Condicion de union o matrimonio de la poblacion de acuerdo
con las leyes o costumbres del pais. A las personas se les considera como Unidos
si se declaran casados civilmente, casados religiosamente, casados civil y
religiosamente o en unién libre; se les considera No unidos, si son divorciados,
separados o viudos y se les considera Nunca unidos si se declaran solteros.

Horas trabajadas al dia: Tiempo medido en horas que la poblacién ocupada
dedicé a su(s) empleo(s) durante la semana de referencia.

Personal a cargo: Situacion donde el trabajador tiene al mando, ya sea uno
o varios trabajadores.

Puesto actual: Es la unidad impersonal de trabajo que identifica las tareas
y deberes especificos, por medio del cual se asignan las responsabilidades a un
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trabajador, cada puesto puede contener una o0 mas plazas e implica el registro de
las aptitudes, habilidades, preparacion y experiencia de quien lo ocupa.

Sexo: Dimension biolégica de ser hombre o mujer.

Salario: Es la retribucién que debe pagar el patrén al trabajador por su
trabajo.

Tipo de Contrato: Las relaciones de trabajo pueden ser para obra o tiempo
determinado o por tiempo indeterminado.

Indicadores psicosomaticos: De acuerdo con Uribe (2011) la EVT consta
de 12 indicadores psicosomaticos: 1p Tabaquismo, 2p Alcohol, 3p Dolores de
cabeza, 4p Dolores musculares, 5p Problemas gastrointestinales, 6p Trastornos del
suefio, 7p Trastornos de ansiedad, 8p Trastornos de tristeza, 9p Trastorno
psicosexual, 10p Trastornos alimenticios, 11p Miedos, 12p Agresion.

5.1.7.2 Operacionalizacion de variables

Variable antecedente:

Mobbing.-Puntaje obtenido a la respuesta de los reactivos de la Escala de Violencia
en el Trabajo (EVT) desarrollada por el Dr. Uribe Prado (2011).

Variables consecuentes:

Satisfaccion Laboral.-Puntaje obtenido a la respuesta de los reactivos de la Escala
de Satisfaccion Laboral por Garcia y Garcia (1985).

Motivacién de Logro.-Puntaje obtenido a la respuesta de los reactivos de la
Escala Multidimensional orientada al logro (EOL) estandarizada y confiabilizada en
México por Diaz-Loving y colaboradores (Andrade Palos y La Rosa) en 1981.

Variables sociodemograficas:

Antigledad en la empresa.-Se clasificd en los siguientes rangos: 1=Hasta 6 meses,
2=7 meses a 1 afo, 3=1.1 afios a 1.6 anos, 4=1.7 afos a 2 afos, 5=2.1 afios a 2.6
afos, 6=2.7 afos a 3 afos y 7=Mas de 3 anos.

Edad cronolégica.-La edad se clasificé en 5 rangos: 1=18 afios a 23 afios,
2=24 anos a 29 afos, 3=30 anos a 35 anos, 4=36 afnos a 41 afos y 5=42 afnos hasta
55 arfos de edad.

Escolaridad.-Se divide en 6 niveles educativos: 1=Primaria, 2=Secundaria,
3=Bachillerato, 4=Licenciatura, 5=Posgrado y 6=0tros.
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Estado Civil.-Se clasifico en dos opciones: 1=Con pareja y 2=Sin pareja.

Horas trabajadas al dia.-Horas trabajadas se clasifico de la siguiente manera:
1=6 horas al dia, 2=8 horas al dia, 3=9 horas al dia, 4=10 horas al dia, 5=11 horas
al dia y 6=Mas de 12 horas al dia.

Personal a cargo.-Se dividié en dos respuestas 1=Si y 2=No.

Puesto actual.-Puesto actual se clasific6 en nueve niveles: 1=Asociado,
2=Asociado Certificado, 3=Asociado Super-vendedor, 4=Cajero, 5=Relevo,
6=Tercero, 7=Subgerente, 8=Gerente de Tienda y 9=Gerente de Campo.

Sexo.-Se dividio en dos respuestas: 1=Masculino y 2=Femenino.

Salario.-El salario se dividié en los siguientes rangos: 1=Hasta 3000 pesos,
2=3001 pesos-4000 pesos, 3=4001 pesos-5000 pesos y 4=5001 pesos 0 mas.

Tipo de contrato.-Se dividié en dos respuestas: 1=Tiempo indefinido y 2=Tiempo
definido.

Indicadores psicosomaticos.- Puntaje obtenido de la Escala de Violencia en
el Trabajo por Uribe (2001).

5.1.8 Instrumentos de mediciéon

Instrumento para evaluar Violencia psicolégica o Mobbing

El instrumento utilizado para medir violencia laboral o mobbing en el presente
estudio fue la Escala de Violencia en el Trabajo (EVT) elaborada por Uribe-Prado
(2011), dicha escala se compone de 123 reactivos; 97 reactivos evaluadores, 12
reactivos sociodemograficos y 12 indicadores psicosomaticos, (Anexo) y un formato
de hoja de respuesta compuesta por dos columnas en escala de Likert. La primera
columna responde a la pregunta s, Con que frecuencia? y su escala correspondiente
es: Nunca, Casi nunca, Una vez al mes, Una vez a la semana, Casi Diario y Diario.
La segunda columna corresponde a la pregunta 4 Por cuantos meses? Y su escala
es: Una o menos de un mes, (2), (3), (4) (5) (6) o mas meses.

Dicha escala (EVT) se conforma por 16 factores clasificados en 4 grupos:

= El primer grupo es Hostigamiento y destructividad que a su vez se conforma
por cuatro conceptos: Hostigamiento sexual, Violencia verbal, Violencia fisica
y Amenazas.

» El segundo grupo es Aislamiento emocional que a su vez se conforma por
tres conceptos: Aislamiento, Comunicacion deteriorada y Generacion de
culpa.
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= Eltercer grupo es Dominacién y desprecio conformado por cuatro conceptos:
Maltrato y humillacion, Sabotaje y situaciones deshonestas, Abuso de poder

y Castigo.

= El cuarto grupo es Hostilidad encubierta conformado por cinco conceptos:
Discriminacién, Sobrecarga de trabajo, Desacreditacion profesional,
Excesivo de supervision y control y Clima laboral.

Con el objeto de una mejor comprensién de los 16 factores que conforman la
EVT, Uribe (2011) nos proporciona los siguientes conceptos, definiciones y
comportamientos (Tabla 2.1):
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Tabla 2.1 Definiciones, conceptos y comportamientos por Uribe, (2011).

Factor Definicién

1. Hostigamiento sexual Situacion en que se produce cualquier
comportamiento verbal, no verbal o fisico
no deseado de indole sexual, con el
propésito o el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante, ofensivo. Se
refiere a presiones ejercidas como muestra
de autoridad, poder o superioridad, con el
fin de obtener favores sexuales o someter
al destinatario mediante persecuciones,
contacto fisico, insinuaciones sexuales,
comentarios de indole sexual. Todo lo
anterior no deseado por la victima (Abajo,
2006; Velazquez, 2005).

2. Violencia verbal Dar a entender que se quiere hacer un mal
a otro, que se estd en peligro de que
suceda alguna cosa. Estar en riesgo de que
suceda algo desagradable, intimidante,
peligroso, arriesgado, inseguro. Todo
anuncio de intencion de causar dafio a una
persona o a su propiedad (Garcia-Pelayo y
Gross, 2000; Velazquez, 2005).

3. Violencia fisica Empleo o amenaza de la fuerza fisica
contra otra persona o grupos de personas
que pueden resultar dafnadas o lesionadas
fisica o psiquicamente. La OIT comprende
tanto la lesidon o agresién fisica, que
provoque dafos reales, como la expresiéon
de una intencién de causar dafio, incluidos
el comportamiento amenazador, asi como
las amenazas verbales y escritas. En el
ambito laboral puede presentarse violencia
interna o externa a la empresa (Velazquez,
2005).

4. Violencia verbal Es parte de la conocida violencia limpia o
psicoldgica; incluye el manejo de la palabra
para calumniar, circular informacién falsa
dirigida a deteriorar el animo de una
persona en forma directa o indirecta
(Almeida y Gémez, 2005).

70



Capitulo 5. Metodologia

Factor

Definicién

5. Generar culpa

Es un sentimiento negativo, de
remordimiento, resultado de la creencia de
que se ha violado o que se es capaz de
violar una norma. Surge por un impulso
inaceptable y desata una variedad de
procesos autopunitivos que resultan en
psicopatologia  manifiesta. Es una
tendencia persistente a tener
remordimiento, y sentirse culpable vy
arrepentido (rasgo); es la experiencia
inmediata de culpa por haber violado un
cédigo moral. El solo hecho de saber que
se ha perjudicado a otra persona, o la
posibilidad de que otros pueden tener esa
percepcion, puede ser causa suficiente
como para que aparezcan sentimientos de
culpa, incluso si la victima no tiene
posibilidades de vengarse (Gil-
Monte,2005).

6. Comunicacién deteriorada

Accidn de interrumpir el enlace, transporte,
correspondencia, relaciéon entre dos o mas
interlocutores, provocando tensiones o una
degradacion de la informacion (Garcia-
Pelayo y Gross, 2000).

7. Aislamiento

Interposicion de un periodo refractario
durante el cual el individuo evita pensar y
actuar. Apartarse de los contactos sociales
por el temor de que pueda divulgarse algun
material no controlado (inconsciente).
Separar, apartar o abstraer (Wolman,
1987).

8. Castigo

Un castigo se impone al que ha incurrido en
una falta; sancionar, reprimir, escarmentar,
mortificar, afligir, corregir; pena impuesta
por delito o falta; penitencia, pena
expiacion, sancion, penalidad,
penalizaciéon. La presentacion de un
castigador positivo o la suspensién de otro
negativo, producida por la respuesta (o la
disminucion o supresion de la respuesta,
que ocurre como consecuencia de esta
operacion). Los castigos son estimulos; el
castigo es una operacion o proceso, y se
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Factor Definicién

dice que se castigan las respuestas, no los
organismos. La definicion clasica de
castigador es indirecta en funcién de los
reforzadores (Catania, 1982; Garcia-
Pelayo y Gross, 2000).

9. Sabotaje y situaciones Accion de perjudicar a alguien con un mal
deshonestas trabajo o provocando desperfectos;
entorpecimiento malicioso de cualquier

actividad. Acciones deshonestas,

impudicas, indecentes vy faltas de
honestidad (Garcia-Pelayo y Gross, 2000).

10.Abuso de poder Romper la igualdad o equilibrio entre
poderes; principalmente se rompe por
relaciones asimétricas, ya que el reparto de
poder esta desequilibrado a favor de uno
de los miembros (por lo general legitimado
hacia un jefe u hombre [problema cultural
de género]); cuando mas desigualdad o
desequilibrio existe, mas probabilidades de
que haya violencia psicologica, ya que la
dependencia o supuesta inferioridad no
permite romper esa dinamica desigual
(Almeida &Gomez, 2005).

11.Maltrato y humillacion Rebajar el orgullo de una persona,
mortificar, defraudar, envilecer, abatir,
someter, avergonzar (Garcia-Pelayo vy
Gross, 2000).

12.Desacreditacion profesional Disminuir la reputacion, desprestigiar,
denigrar, deslustrar, calumniar, chismear,
murmurar, difamar, desautorizar, criticar y
manchar de manera privada, publica, con
palabras con hechos y acciones (Garcia-
Pelayo y Gross, 2000).

13.Sobrecarga de trabajo La carga mental es el resultado concreto de
la interaccion entre un sujeto especifico y
unas(s) tarea (s) especifica (s),
respondiendo a la diferencia entre la
cantidad de recursos de procesamiento
dedicados a la realizacion de la mismay la
capacidad total del organismo. El empleo
de términos como porcion, proporcion, o
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Factor

Definicién

porcentaje resulta por tanto, imprescindible
(Gonzalez, Moreno y Garrosa, 2005).

14.Clima laboral hostil

El clima laboral es una \variable
independiente responsable de efectos
importantes sobre la motivacion,
satisfaccion o productividad; puede ser una
variable dependiente determinada por
condiciones como la antiguedad en el
trabajo, edad, género, condiciones del
trabajo y otras realidades equivalentes;
puede ser una variable interviniente,
mediadora entre las realidades sociales y
organicas de la empresa y la conducta
individual (Toro-Alvarez, 2009). Un clima
laboral hostil es aquel que reporta
percepciones y actitudes negativas, donde
la atmosfera interpersonal refleja la
existencia de conflictos.

15.Discriminacion

Bajo un principio de igualdad de trato se
supone la ausencia de toda discriminacion
directa o indirecta por razon de origen
racial, étnico, religioso, de convicciones,
por discapacidad, edad u orientacién
sexual. Es discriminatorio cuando la
naturaleza de una actividad profesional
concreta o el contexto en que se lleve a
cabo no constituya un requisito profesional
esencial y determinante. De lo contrario, un
objeto diferenciador sera aceptado si es
legitimo y proporcionado como requisito
para no ser discriminatorio (Velazquez,
2005).

16.Exceso de supervision y control

Somete a un examen y revision una cosa
para aceptar, corregir, modificar, rectificar,
repasar, retocar y controlar bajo un
proceso, método o técnica en forma
rigurosa (Garcia-Pelayo y Gross, 2000).

La EVT presenta Alfas de Cronbach segun Uribe (2011) superiores a .60
motivo por el cual se utilizé para la presente investigacion.

La EVT Tiene una duracion de aproximadamente 50 min. en aplicacién. Es

utilizada para diagnosticar e investigar.
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Por lo que se refiere a la confiabilidad de la EVT y los 16 factores del presente
trabajo, se utilizo el alpha Cronbach para evaluar la consistencia interna, obteniendo
los siguientes resultados (Tabla 2.2).

Cabe mencionar que en el Factor 2 (Violencia Verbal) se eliminé el reactivo
61 para obtener una mejor consistencia interna teniendo como resultado final .698.

De igual manera en el Factor 8 (Maltrato y humillacion) se eliminé el reactivo
52 obteniendo una consistencia interna final de .755.

En el Factor 15 (Exceso de supervision y control) se eliminé el reactivo 54 sin
embargo la consistencia interna fue de .403 por lo cual este factor fue eliminado.

La consistencia interna de los 16 factores excepto el factor 15 se encuentran
en un rango a partir del .60 hasta el .901. Finalmente se obtuvo una consistencia
interna total del instrumento de .974.
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Tabla 2.2 Validez interna de los 16 factores de la (EVT).

Factor Significado Grupo Reactivos Total Alphade Reactivos
Cronbach eliminados
F1 Hostigamiento 1 7,14,23,25,29,30,42,44,90,9 10 0.901 0
sexual 2,
F2 Violencia verbal 1 5,9,20,61,63, 4 0.698 1(61)
F3 Violencia fisica 1 41,47,58,62,72,76, 6 0.939 0
F4 Amenazas 1 4,6,11,33,60,69,88,93, 8 0.874 0
F5 Aislamiento 2 13,31,36,64,68,75,82, 7 0.825 0
F6 Comunicacién 2 43,71,73,87, 4 0.745 0
deteriorada
F7 Generacion de 2 15,17,18,21,53,55,80, 7 0.814 0
culpa
F8 Maltrato y 3 3,28,52,77,81, 4 0.755 1(52)
humillacién
F9 Sabotaje y 3 10,37,45,56,74,79, 6 0.744 0
situaciones
deshonestas
F10 Abuso de poder 3 2,34,51,57,95, 5 0.721 0
F11 Castigo 3 19,32,35,40,67,70,97, 7 0.777 0
F12 Discriminacion 4 12,27,48,50,66,85,86, 7 0.794 0
F13 Sobrecarga de 4 84,89,91,94, 4 0.659 0
trabajo
F14 Desacreditacion 4 22,24,26,38,39,46,65, 7 0.8 0
profesional
F15 Exceso 4 1,49,54, 2 0.403 1(54)
supervision y
control
F16 Clima laboral 4 8,16,59,78,83,96, 6 0.709 0
hostil
Total 97 94 .974 3

Instrumento para evaluar Satisfaccion Laboral

Para evaluar Satisfaccion Laboral en la presente investigacién, se extrajo el
instrumento de la tesis que para obtener el grado de maestra en Psicologia
Ambiental de Lépez Carranza Elizabeth (1999) (Anexo) designada Evaluacion de la
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percepcion ambiental, la satisfaccidn laboral y el desgaste emocional del personal
de un centro de atencion a la salud.

La escala fue elaborada por Garcia y Garcia (1985) con el propédsito de
evaluar satisfaccion laboral en mujeres profesionales y no profesionales sin
embargo Lépez en 1999 realizé analisis y cambios estadisticos para adaptar dicha
escala obteniendo los siguientes resultados:

El instrumento que se utilizé para evaluar satisfaccion laboral, originalmente
constaba de 26 reactivos tipo Likert cuya escala de calificacion era de 1 a 5 donde
uno significa completamente en desacuerdo y cinco completamente de acuerdo.
Posteriormente mediante un analisis de poder discriminativo solo quedaron 20 de
ellos y finalmente para obtener la validez se realiz6 un analisis factorial de
componentes principales estando la solucion final sujeta a una rotacion varimax
quedando cuatro factores con valores mayores a 1.00 representados en la siguiente
tabla (Tabla 2.3) (Lépez, 1999).

Tabla 2.3.Resultados obtenidos por Lopez en 1999.

Factor Valor % de varianza % acumulado
1.Relacién con el 7.609 38.0 38.0
jefe
2.Promociones 2.488 124 50.5
3.Relacion con los 2.019 10.1 60.6
companeros de
trabajo
4. Trabajo en si 1.562 7.8 68.4
mismo

Finalmente, Lopez (1999) declara que los cuatro factores reflejan una alta
congruencia y claridad de contenido, entre los reactivos. Identificando el Factor 1
como relaciones que se establecen con el jefe y compareros. El Factor 2 se
identifica con los aspectos de promocion y oportunidades de promocién. Factor 3
se identifica con las relaciones que se establecen con los companeros de trabajo y
el Factor 4 se identifica con los aspectos de desempefio y satisfaccion con el trabajo
en si mismo.

Como resultado Lopez en 1999 reporta que solo 18 de los 20 reactivos
(obtenidos a través del analisis de poder discriminativo) quedaron dentro de los
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cuatro factores obtenidos, pues el analisis factorial reporté originalmente cinco
factores, sin embargo el quinto factor no cumplia con los requisitos para considerar
ser valido ya que solo estaba conformado por dos reactivos (5 y 11) pero dado que
tuvo un valor de 1.210, se sugiere que podrian ser considerados como buenos
indicadores para evaluar aspectos relacionados con salarios y prestaciones, en

futuras investigaciones.

Lépez en 1999 obtuvo una confiabilidad del instrumento total de .908 (motivo
por el cual se eligio el instrumento para el presente trabajo) y presenta la siguiente
tabla (Tabla 2.4) con los cuatro factores y sus respectivos reactivos ademas de las
cargas factoriales y la confiabilidad de cada uno.

Tabla 2.4. Analisis de confiabilidad (Lopez, 1999).

Factor 1 Relacion con el jefe

Confiabilidad por
factor

Alpha de Cronbach
=0.95

Reactivos

3.Trabajo a gusto con mi jefe porque
es amigable.

9.Mi jefe conoce el trabajo que debe
realizarse (objetivos, tareas,
desempenio, etc.)

14.Me gusta como mi jefe supervisa
mis actividades diarias.

18.Mi jefe se interesa por mi
bienestar.

21.Las relaciones con mi jefe hacen
mas grato mi trabajo.

24. Mi jefe es bien organizado.

Carga factorial de los
reactivos
.862

.689

.904

.800

.898

.660

Factor 2 Promociones

Confiabilidad por
factor

Alpha de Cronbach =

0.86

Reactivos

Carga factorial de los
reactivos
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4.En mi trabajo existen .839
oportunidades de promocion.

10.El sistema de promociones es 779
justo.

15.Los ascensos en mi trabajo van .646
en relacion al rendimiento y calidad

en el trabajo.

25.Estoy satisfecho con las .799

oportunidades de formacion que me
ofrece este trabajo.

Factor 3. Relaciéon con los
compaiieros de trabajo

Confiabilidad por
factor Alpha de
Cronbach =0.72

Reactivos

2.Mis compaferos me ayudan a
realizar mi trabajo.

8.Las relaciones con mis
companeros de trabajo son
agradables.

13.Mis companieros son aburridos.

20.Mis compafieros de trabajo se
interesan por mi.

Carga factorial de
reactivos

.622

734

.745
.761

Factor 4. Trabajo en si mismo

Confiabilidad por
factor Alpha de
Cronbach =0.76

Reactivos

1.Me siento satisfecho con el trabajo
que realizo.

12.El trabajo que desempefio es
rutinario.

16.Mi trabajo es agradable.

Carga factorial de
reactivos
.874
779

.848

En cuanto a la confiabilidad de dicho instrumento en la presente
investigacion, se presentan los resultados en la siguiente tabla (Tabla 2.5). Con el
objeto de obtener una validez interna mas confiable cabe sefialar que en el Factor
3 (Relacién con los compafieros) se elimind el reactivo 13 para alcanzar una
puntuacion de .687 y en el Factor 4 (Trabajo en si mismo) se eliminé el reactivo 12

para alcanzar una puntuacion de .670.
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Por ultimo se alcanzd una validez interna total del instrumento de .838.

Tabla 2.5. Validez interna del instrumento Satisfaccion laboral.

Factor Reactivos Total Alpha de Reactivos
Cronbach eliminados

Factor 1.Relacion con  3,9,14,18,21 7 .900 0

el jefe. 23,24

Factor 2.Promociones 4.10,15,25 4 770 0

Factor 3. Relaciéon con 2,8,13,20 3 .687 1(13)

los companieros.

Factor 4. Trabajo en si 1,12,16 2 .670 1(12)

mismo.

Total 18 16 .838

Instrumento para evaluar Motivacion de Logro

El instrumento que se utilizdé para medir Motivacion de logro fue extraido de la tesis
que para obtener el grado de licenciado en Psicologia de Ramos Aguilar Ivi (1998)
denominada Escala Multidimensional de Orientacion al Logro (EOL), validada y
confiabilizada en México por Diaz-Loving y colaboradores (Andrade Palos y La Rosa
1981) (Anexo).

Consiste en 21 reactivos de tipo Likert con 5 opciones de respuesta:
Totalmente de acuerdo, De acuerdo, Ni acuerdo ni en desacuerdo, En desacuerdo
y Completamente en desacuerdo.

Se divide en 3 escalas: Escala de Trabajo y esta a su vez se conforma por 8
reactivos, Escala de Maestria y se conforma por 7 reactivos y Escala de
Competencia conformado por 6 reactivos, a continuacion se indican los reactivos
correspondientes para cada escala:

= Trabajo:1,6,7,12,13,18,21,8
» Maestria: 2, 4, 9, 14, 19, 10, 17
= Competencia: 3, 5, 11, 15, 16, 20

La definicion de los factores que conforman la EOL son las siguientes (Diaz
Loving, Andrade y La Rosa, 1989):
» Trabajo. Es la actitud positiva de la persona hacia el trabajo en si.
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» Maestria. Es la preferencia por tareas dificiles y por hacer las cosas
intentando la perfeccién.
= Competencia. Es el deseo de ser el mejor en situaciones interpersonales.

En cuanto a la confiabilidad de cada una de las escalas, Diaz Loving reporta
en 1981 una consistencia interna de:

» Escala de Maestria: a = .78
= Escala de Competencia: a =.79
» Escala de trabajo: a = .81

Motivo por el cual se eligio la EOL para evaluar motivacion de logro en los
trabajadores en la presente investigacion.

La confiabilidad de la EOL obtenida en esta investigacion, se presenta en la
siguiente tabla (Tabla 2.6). Cabe destacar que para obtener una consistencia mas
confiable en el F2 (Competencia) se eliminaron los reactivos 3 y 5 obteniendo una
consistencia interna de .818. La consistencia interna total del instrumento fue de
.931.

Tabla 2.6 Validez interna de las tres escalas (EOL).

Escala Reactivos Total Alpha de Reactivos
Cronbach eliminados
F1 Trabajo 1,6,7,12,13, 18, 8 .921 0
21,8
F2 Maestria 2,4,9,14,19, 7 911 0
10, 17
F3 Competencia 3, 5,11, 15, 16, 4 .818 2(3y5)
20
Total 21 19 .931

5.1.9 Poblaciéon y muestra

El presente estudio se realizO en una cadena multinacional de tiendas de
conveniencia, donde se evaluaron 187 trabajadores, entre ellos ocupando el puesto
de: asociado, relevo, tercero, cajero, subgerente y gerente, dicha aplicacién se hizo
de acuerdo al calendario de capacitacion proporcionado por la misma empresa.
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El calendario de capacitacion se encuentra dirigido a cualquier empleado operativo,
sin ser factores indispensables: puesto actual o antigiledad en la empresa.

5.1.9.1 Organigrama y descripcion de puesto

El siguiente apartado tiene como proposito describir cada uno de los puestos de
manera breve que participaron dentro de la muestra y su posicion jerarquica dentro
de la cadena multinacional de tiendas de conveniencia.

Organigrama

De acuerdo a la cadena multinacional de tiendas de conveniencia el siguiente
organigrama (Figura 1) describe la posicion jerarquica de cada uno de los puestos
que laboran en cada una de las tiendas.

Tercero |

Subgerente de Tienda gz
I
I

Asociados

Figura 1. Organigrama de una cadena multinacional de tiendas de conveniencia.
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Descripcion de puestos
Gerente de Campo

Objetivo del puesto: asegurar la operacion de un promedio de 8 o 9 puntos de venta
con el objetivo de exceder las expectativas de compra y servicio de nuestros
clientes, mediante: contratar al talento adecuado, en el puesto y oportunidad
adecuado, ejercer liderazgo eficaz, administrar la rentabilidad del campo bajo su
responsabilidad y asegurar la correcta ejecuciéon de las disciplinas operativas
institucionales.

Reporta a: Gerente de Mercado.
Supervisa a: Gerente de Tienda.
Procesos a su cargo/tareas especificas:

v' Contratar y desarrollar gente en cantidad, calidad y con la oportunidad
necesaria para asegurar el desarrollo, crecimiento y rentabilidad de la
empresa en el corto, mediano y largo plazo.

v Llevar a cabo programa de visitas a Tiendas, para trabajar con los tres turnos
y detectar oportunidades y problemas a resolver.

v Entrenar a los Gerentes de Tienda en las habilidades de administracion de
personal, asi como en la asignacién de tareas.

Gerente de Tienda

Objetivo del puesto: asegurar la rentabilidad de la unidad del Negocio a su cargo, a
través de la eficiente administracion de recursos financieros, materiales,
comerciales, humanos y tecnoldgicos, alineado a las estrategias, politicas vy
procedimientos de la empresa y contratar y desarrollar al talento adecuado para el
puesto y con la oportunidad adecuada.

Reporta a: Gerente de Campo.
Supervisa a: Subgerente, Tercero, Relevo y Asociados.
Procesos a su cargo/tareas especificas:

v" Reclutar, entrevistar y seleccionar a los Colaboradores en cantidad, calidad
y con la oportunidad que su Tienda requiere, cumpliendo con lo definido en
el proceso de Seleccionando Campeones.

v Capacitar y entrenar al personal en las diferentes tareas para la correcta
operacion de la tienda.

v' Evaluar trimestralmente el desempefio de los colaboradores,
retroalimentandolos sobre sus areas de oportunidad, y apoyando en el
desarrollo de las mismas.
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Subgerente de Tienda

Objetivo del puesto: asegurar la operacion de la Tienda en el turno a su cargo con
la finalidad de superar las expectativas del Cliente en su visita a la tienda, por medio
de la eficiente administracion del talento humano, asignacion de funciones, ventas,
etc. contribuyendo asi a lograr la rentabilidad total de la Tienda.

Reporta a: Gerente de Tienda.
Supervisa a: Ninguno.
Procesos a su cargo/tareas especificas:

v' Asegurar que los Asociados de Tienda cumplan con los requisitos y las
habilidades del puesto que estén desempefiando.

v" Entrenar al personal de la tienda en las diferentes tareas, para la correcta
operacion de la misma.

v Apoyar al Gerente de Tienda en la evaluacion periddica sobre el desempefio
del personal de la tienda.

v Apoyar al Gerente de Tienda en el proceso de seleccion de personal.

Tercero y Relevo

Objetivo del puesto: asegurar la implementacion de las estrategias de la Compafdia
a nivel Tienda (en los turnos que esté operando), a través de la correcta
administracién de su personal, asi como, alcanzar y superar las metas de: ventas,
margen, gastos y utilidades; apoyando al Gerente de la Tienda.

Reporta a: Gerente de Tienda
Supervisa a: Ninguno
Procesos a su cargo/tareas especificas:

v Asegurar que los colaboradores de la tienda cumplan con los requisitos y las
habilidades del puesto que estén desempefiando.

v" Debera rotar su turno de trabajo, para conocer la operacién de la Tienda
asignada en sus tres turnos.

v' Asegurar que los empleados de la tienda cumplan con las politicas y
procedimientos establecidos por la empresa.

v" Cumplir con el horario semanal, con la correcta realizaciéon de las tareas
asignadas y presentacion personal.

v' Asistir a cursos y entrenamientos definidos por la empresa con la finalidad de
mantenerse actualizado en las diferentes tareas, para la correcta operacion
de la Tienda.
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v Participar en las juntas periddicas con el personal de los tres turnos, para
mantener la comunicacion y trabajar hacia el mismo objetivo.

v" Cumplir con las politicas y procedimientos establecidos por la Empresa y con
las funciones asignadas en su turno.

Nota: la diferencia entre el puesto de Relevo y Tercero es el numero de
cursos de capacitacion tomados, en este caso el Relevo se encuentra por arriba del
puesto de Tercero.

Asociado

Objetivo del puesto: ejecutar los procesos operativos definidos en la Tienda para
mantenerla y tenerla lista para recibir y asegurar a nuestros clientes una experiencia
de compra que exceda sus expectativas

Reporta a: Gerente de Tienda
Supervisa a: Ninguno
Procesos a su cargo/tareas especificas:

v' Cumplir con el horario semanal, con la correcta realizacion de las tareas
asignadas y presentacién personal.

v' Asistir a cursos y entrenamientos definidos por la empresa con la finalidad de
mantenerse actualizado en las diferentes tareas, para la correcta operacién
de la Tienda.

v Participar en las juntas periddicas con el personal de los tres turnos, para
mantener la comunicacion y trabajar hacia el mismo objetivo.

v Cumplir con las politicas y procedimientos establecidos por la Empresa y con
las funciones asignadas en su turno.

Nota los diferentes tipos de Asociado como: asociado super-vendedor y
asociado certificado o asociado, es el numero de cursos de capacitacion que se
toman. Pero en cuestidon de jerarquia y actividades los tres son igualitarios.

Cajero

Dicho puesto reporta la organizacion que no existe, sin embargo un cierto
porcentaje de los trabajadores se identifica con dicho puesto.
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5.1.10 Procedimiento

Una vez obtenido el calendario de capacitacion se prosiguio a la aplicacion, dicha
aplicacién consistio en designar a cada uno de los trabajadores en grupos
aproximadamente de 20 hasta 40 personas los tres instrumentos de medicién, La
Escala de Violencia en el Trabajo por Uribe y col. (2013), La Escala de
Multidimensional de Orientacion al logro validada y confiabilizada por Diaz —Loving
y col. (1981) y La Escala de Satisfaccién Laboral por Garcia y Garcia (1985). Cabe
mencionar que la aplicacion de instrumentos fue generaliza es decir no se tomaron
en cuanta variables como: edad, género, puesto actual, escolaridad o alguna otra
variable.

La aplicacién se llevd a cabo dentro de las salas asignadas para los cursos
ya antes planificados, ya que esta modalidad fue asignada por la misma empresa.
Una vez que el trabajador acepto participar en dichos cuestionarios se le indico cada
una de las instrucciones para cada uno de los instrumentos.

Las indicaciones generales que se acordaron con lo empresa fue: “el objetivo
de los cuestionarios por parte del departamento de Recursos Humanos esta
interesado en conocer, cdmo algunos de sus empleados se encontraban en
cuestiones de relaciones laborales”. Ademas todas las respuestas son anénimas
con la finalidad de que contestaran lo mas honesto y objetivo posible, sin miedo a
una represalia laboral.

Finalmente se realizé la base de datos de acuerdo a los instrumentos ya
aplicados, y en consecuencia los analisis estadisticos correspondientes.

5.1.11 Analisis de datos

La captura de datos se realiz6 en SPSS con la informacién ya recabada por los
instrumentos Escala de violencia en el trabajo (EVT) (Uribe, 2011), Escala de
Satisfaccion Laboral por Lopez (1999) y Escala Multidimensional de Orientacién al
Logro (EMOL) (Diaz-Loving 1981). Al respeto se recodificaron algunos reactivos
para concordar la forma de evaluacion indicada en cada uno de los instrumentos.
Posteriormente se elaboraron analisis estadisticos de frecuencias para analizar la
distribucion de los datos.

En consecuencia se realizaron analisis de alpha Cronbach para revisar la
confiabilidad o consistencia interna de cado uno de los instrumentos. Y por ultimo
se utilizé la correlacion de Pearson para identificar las relaciones entre las variables
dependientes con la variable independiente.

Ademas cabe destacar que a cada una de las variables se realizaron analisis
estadisticos como correlaciones de Pearson, T-student, Anova y regresion lineal.
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Capitulo 6. Resultados

6.1.1 Caracteristicas de la muestra

A continuacion se presentan las estadisticas descriptivas de la muestra,
considerando las variables clasificatorias: sexo, edad, escolaridad, estado civil,
puesto actual, antigiedad en la empresa, horas trabajadas al dia, tipo de contrato,
personal a cargo y sueldo.

Sexo

La muestra se conformd por 187 trabajadores de una cadena multinacional de
tiendas de conveniencia, en la cual 103 trabajadores pertenecen al sexo hombres
(55%) y 84 trabajadores pertenecen al sexo mujeres (45%) de la muestra total
(Figura1).

Sexo

Mujeres,
(45%)

Hombres,
(55%)

Figura 1. Porcentaje de la muestra con respecto al sexo de los participantes.
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Edad

La siguiente figura (Figura 2) representa edad en rangos de la muestra e indica que;
el 65% representa una edad de entre los 18 afios a 23 anos. El 23% de la muestra
reporta una edad de 24 afios a 29 anos, el 11% de la muestra tiene entre los 30
afios y 35 afos de edad y con menor porcentaje se encuentran entre los 42 afos
hasta los 55 afios de edad (7%) y de 36 a 41 anos de edad (5%).

Edad en rangos 42 afios hasta

36 a 41 afos, 55 afios, (7 %)

(5% \

30 a 35 aios,
(11%)

18 a 23 anos,
(54 %)

l/

24 a 29 aios,
(23%)

Figura 2. Porcentaje de la muestra con respecto a la edad en rangos de los participantes.

El siguiente grafico comparativo por sexo (Figura 3) indica que la muestra se
comprende por el 62% de hombres y el 45% de mujeres de 18 afios a 23 afios de
edad mientras que el 29% de mujeres reporta tener una edad entre los 24 afios a
29 anos de edad y solo 16% de los hombres se encuentra dentro de esta categoria.
El 10% de los hombres y el 13% de la mujeres se encuentra en una edad de 30
afos a 35 anos. Entre los 42 anos hasta 55 afos de edad, rango maximo reportado
se encuentra el 5% de los hombres y el 10% de las mujeres. Con un porcentaje
minimo para las mujeres (4%) y hombres (7%) reporta tener de 36 afios a 41 afos
de edad.
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Edad en rango, por sexo
62%

45%

29%
16% o 0 [
. 1OAi3A 7% 4% 5% 10%
- [ - [ | -

18 afosa23 24 anosa?29 30anosa35 36 anosad41 42 anos hasta
afnos anos afnos afnos 55 anos

®Hombres = Mujeres

Figura 3. Porcentaje comparativo de hombres y mujeres con respecto a la edad en rangos
de los participantes.

Escolaridad

La siguiente grafica (Figura 4) representa la escolaridad de la muestra, dividida en
los siguientes niveles educativos: Secundaria, Bachillerato, Licenciatura, Posgrado
y Otros, tomando en cuenta que este ultimo se puede conformar por carreras
técnicas o comerciales. Bachillerato es el nivel mas representativo de la muestra
(60%) y Secundaria (23.5%). Niveles educativos con inferior porcentaje son:
Licenciatura (14%), Otros (2%) y Posgrado (.5%).

Escolaridad en rango
Otros, (2 %)

Licenciatu Posgrado, (.5 %)

(14 %)

N

Secundaria, Bachillerato,
(23.5 %) (60 %)

Figura 4. Porcentaje de la muestra con respecto a la escolaridad de los participantes.
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El siguiente analisis comparativo (Figura 5) representa escolaridad y sexo de la
muestra. El 67% de los hombres reporta un nivel educativo en Bachillerato mientras
que solo el 52% de las mujeres cuenta con dicho nivel. El segundo nivel educativo
con mayor porcentaje en mujeres (33%) es Secundaria. A nivel Licenciatura se
reporta un 16% en hombres y un 10% en mujeres. El nivel denominado Otro reporta
solo un 3% en mujeres mientras que el nivel educativo Posgrado solo reporta el 1%
en hombres.

Escolaridad en rangos, por sexo
67%
52%
33%
9 16%
15% °10% i
1% 0% 0% 3%
Secundaria Bachillerato Licenciatura Posgrado Otro
Hombres = Mujeres

Figura 5. Porcentaje comparativo de hombres y mujeres con respecto a la escolaridad de
los participantes.

Estado Civil

La siguiente grafica (Figura 6) representa el estado civil de la muestra, el cual se
divide en: Sin pareja (soltero, divorciado y viudo) y Con pareja (casado, novia(o) y
union libre). El 55% de la muestra reporta estar sin pareja mientras que el 45%
restante reporta tener pareja independientemente de su condicién civil.
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Estado Civil

. . Con pareja,
Sin pareja, (45%)

(55%)

Figura 6. Porcentaje de la muestra con respecto al estado civil de los participantes.

El siguiente analisis comparativo (Figura 7) representa el estado civil y sexo
de la muestra. El 54% de los hombres y el 56% de las mujeres reportan estar Sin
pareja mientras que el 45% de los hombres restantes y el 44% de las mujeres
reportan un estado civil Con pareja.

Estado Civil, por sexo 54 56%
45% : I
Con pareja =Hombres = Mujeres Sin pareja

Figura 7. Porcentaje comparativo de hombres y mujeres con respecto al estado civil de los
participantes.
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Puesto Actual

De acuerdo al siguiente grafico (Figura 8) el puesto que representa en porcentaje a
la muestra es: Asociado Super-vendedor (29%), seguido de Asociado (20%) y
Relevo (19%). Con menor colaboracion se encuentra: Gerente de Tienda (17%) y
Tercero (6%). En un mismo porcentaje pero en menor participaciéon se encuentra
Cajero (2%) y Subgerente (2%). Gerente de Campo es el puesto que indica una
participacion del 1%.

Puesto actual en porcentaje

Gerente de Gerente de
9 campo(1%
tienda(17%) Asociado (20%)
Subgerente (2% Asociado
certlflcado(4%
Tercero (6%
Relevo (19%)_/
Asociado
Cajero 2*y supervendedor
jero (2%) (29%)

Figura 8. Porcentaje de la muestra con respecto al puesto actual de los participantes.

Por sexo, se encontr6 que puestos como: Asociado (27%), Asociado
Certificado (5%) y Tercero (10%) principalmente dominan mujeres. Caso contrario
de los puestos como: Asociado Super-vendedor (30%), Cajero (3%) Gerente de
Tienda (24%) y Gerente de Campo (1%) son principalmente ocupados por hombres.
En puestos como Relevo y Subgerente sugieren una ocupacién en igual porcentaje
por parte de hombres y mujeres (Figura 9).
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Puesto actual desempeiado, por sexo

30%
27% ° 28% 24%

149 19% 4199,
10% v
3% 5% 3% 4% 29, 5% 0
u _°0% - o 29 l 1% 0%
60 %’ 40 .

|
X3 oo ’ (o) o
e°°\ c’}q’b c}"z’b Sid
Vo ¥ % ¢ &

® Hombres ® Mujeres

Figura 9. Porcentaje comparativo de hombres y mujeres con respecto al puesto actual
desempefiado de los participantes.

Antiguedad en la empresa

De acuerdo a la siguiente grafica (Figura 10) el periodo de permanencia dentro de
la empresa que prevalece en la muestra es de hasta 6 meses (52%). La siguiente
categoria que prevalece en porcentaje es de 7 meses a 1 afio de antigiedad (29%).
El periodo 1.7 afos a 2 anos representa el 8% de la muestra total. Las categorias
en menor porcentaje son: 1.1 afios a 2 afios de antiguedad (6%), 2.7afios a 3 afios
de antigiiedad (2%) al igual que la categoria Mas de 3 afos (2%) y por ultimo 2.1
anos a 2.6 afos de antigiedad (1%).

2.1 aflos-2.6 2.7 ainos-3 aios
anos (1%) (2%) Mas de 3 afios
(2%)
1.7 anos-2 anos
(8%) Hasta 6 meses
‘ (52%)

1.1 ahos-1.6
afnos (6%)

7 meses-1 afio
(29%)
Antiguedad en rangos, por porcentaje

Figura 10. Porcentaje de la muestra con respecto a la antigiiedad de los participantes.
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La siguiente grafica comparativa por sexo, indica que el periodo hasta 6 meses de
antigledad es de mayor porcentaje para hombres (52%) y mujeres (51%) pero el
periodo de 7 meses a 1 afo de antigiedad (35%) principalmente se representa por
hombres. Sin embargo, en los periodos como: 1.1 afios a 1.6 anos (8%), 1.7 afos
a 2 afios (11%), 2.7 anos a 3 afnos (2%) y mas de 3 afios (4%) las mujeres destacan
en mayor porcentaje en comparacion con los hombres. Unicamente en el periodo
de 2.1 a 2.6 afos ambos sexos estan representados de igual manera en porcentaje
(1%) (Figura 11).

Antiguiedad en la empresa, por sexo

52% 519,

35%
23%

L 8% gy T1%
S% ° 1% 1% 1% 2% go4%

Hasta6 7 meses-1 1.1 anos- 1.7 anos-2 2.1 anos- 2.7 anos-3 Mas de 3
meses ano 1.6 afos anos 2.6 afos anos anos

Hombres = Mujeres

Figura 11. Porcentaje comparativo de hombres y mujeres con respecto a la antigiiedad en
rangos de los participantes.

Horas trabajadas al dia

La presente grafica (Figura 12) describe horas trabajadas al dia en la muestra. Y
describe lo siguiente: el 65% de la muestra reporta trabajar 8 horas diarias, el 12%
trabaja 9 horas al dia y el 15% trabaja 10 horas al dia. Con mas de 12 horas al dia
se reporta el 5% de la muestra, y en minoria el 2% trabaja11 horas al diay el 1% 6
horas al dia.
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Horas trabajadas al dia en porcentaje

11 horas
(2%)

10 horas 0
(15%)
9 horas
(12%)

Mas de 12 horas
(5%)

6 horas (1%)

8

horas,
(65%)

Figura 12. Porcentaje de la muestra con respecto a las horas trabajadas al dia de los

participantes.

El siguiente analisis comparativo por sexo (Figura 13) indica que el 67% de
los hombres trabaja 8 horas diarias al igual que el 62% de las mujeres, no obstante
9 horas de trabajo al dia reporté el 6% de los hombres contrario al 20% de las
mujeres. Sin embargo, en 10 horas, 11 horas y mas de 12 horas trabajadas al dia
principalmente son los hombres que representan dichos periodos. Unicamente el

2% de los hombres reporta trabajar 6 horas al dia.

Horas trabajadas al dia, por sexo

(V)
67% 62%

20%
6% ° i 13% 0
2% 0% o . ] 3% 0%
6 horas 8 horas 9 horas 10 horas 11 horas

® Hombres = Mujeres

5% 5%
- -

Mas de 12
horas

Figuras 13. Porcentaje comparativo de hombres y mujeres con respecto a las horas

trabajadas de los participantes.
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Tipo de contrato

La siguiente figura descriptiva (Figura 14) indica que el 96% de la muestra presenta
un tipo de contrato de manera indefinida, es decir, de base o planta mientras que el
4% indica un tipo de contrato eventual o temporal.

Tiempo determinado
(Eventual o temporal),
4%

Tipo de Contrato

Tiempo indefinido
(Base o planta),
96%

Figura 14. Porcentaje de la muestra con respecto al tipo de contrato de los participantes.

El siguiente analisis comparativo por sexo (Figura 15) indica que el 94% de
hombres cuenta con contrato de base o planta contra el 6% de tipo eventual o
temporal. Mientras que el 99% de las mujeres reporta tener contrato de base o
planta contra el 1% de mujeres con contrato eventual o temporal.
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Tipo de contrato, por sexo

94% 99%

6% 1%
|
Tiempo determinado (Eventual o Tiempo indefinido (Base o planta)
temporal)

®Hombres = Mujeres

Figura 15. Porcentaje comparativo de hombres y mujeres con respecto al tipo de contrato
de los participantes.

Personal a cargo

El siguiente grafico (Figura 16) reporta que el 54% de la muestra no tiene personal
a su cargo. Por lo que, el 45% restante de la muestra reporta que dentro de sus
funciones tiene personal del cual se hace responsable.

Personal a cargo, por porcentaje

Si, (45%)
No, (54%)

Figura 16. Porcentaje de la muestra con respecto al personal a cargo de los participantes.
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En el siguiente grafico comparativo (Figura 17) el 48% de los hombres reporta tener
a su cargo personal o ser responsable de personal mientras que el 51% reporta no
tener ninguna obligacién oficial con el personal. El 41% de las mujeres reporta tener
personal a cargo caso contrario del 58% de las mujeres restantes.

Personal a cargo, por sexo

58.3%

°5% 51.5% I
Si No

®Hombres = Mujeres

Figura 17. Porcentaje comparativo de hombres y mujeres con respecto al personal a cargo
de los participantes.

Sueldo

De acuerdo con la Figura 18 el 69% de la muestra percibe un sueldo en un rango
entre $3,001.00 a $4,000.00, seguido del 17% que percibe un sueldo de $5,001.00
o mas. En menor porcentaje, el 7% percibe un sueldo entre los $4001.00 vy
$5,000.00 y el 7% restante tiene ingresos mensuales de hasta $3,000.00.
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Sueldo en rangos

Hasta
$5,0|g1é.800 (o] $3,000.00
7%
(17%) (7%)
De $4,001.00 a

$5,000.00
(7%)
De $3,001.00 a
$4,000.00
(69%)

Figura 18. Porcentaje de la muestra de acuerdo al sueldo (en rangos) de los participantes.

Por sexo, se identifica que en el rango de ingresos hasta $3,000.00 se ubica
un mayor porcentaje de mujeres (11%), asi también en el rango de sueldo de
$3,0001.00 a $4,000.00 las mujeres representan el 75% comparativamente con el
65.% de hombres. Por el contrario, en el rango de sueldo de $4,001 a $5,000.00 y
en el rango de $5,001.00 o mas, los hombres representan un mayor porcentaje
(Figura 19).

Sueldo en rangos, por sexo

75%
65%

23%

11% 8% go o
Hasta De $3,001.00 De $4,001.00 $5,001.00 o
$3,000.00 a $4,000.00 a $5,000.00 mas

® Hombres = Mujeres

Figura 19. Porcentaje comparativo de hombres y mujeres con respecto al sueldo en rangos
de los participantes.

98



Capitulo 6. Resultados

6.1.2 Estadisticas descriptivas de los 16 factores de Mobbing

En la Tabla 3.1 se describen cada uno de los cuatro grupos que pertenecen a la
EVT,; el primer grupo es G1 Hostigamiento y destructividad y se conforma por los
primeros cuatro factores de la escala EVT y obtuvo una X=1.6, un minimo de 1 y un
maximo de 10.58. El G2 Aislamiento emocional se constituye por los factores: F5,
F6 y F7 y mostré una X=1.77, un minimo de 1 y un maximo de 10.71. Mientras que
el G3 Dominacion y desprecio se forma por los factores: F8, F9, F10 y F11 y obtuvo
una X=1.84, un minimo de .95 y un maximo de 10.71. El G4 Hostilidad encubierta
se forma por los factores: F12, F13, F14, F15y F16, y obtuvo una X=1.69, un minimo
de .75 y un maximo de 11.84.

Tabla 3.1 Media de los 16 Factores de Mobbing.

Grupo Factor Media DS Minimo Maximo
G1.Hostigamiento
y destructividad 1.65 1.53 1 10.58
F1.Hostigamiento sexual 1.45 1.49 1 13.80
F2.Violencia verbal 1.96 2.24 1 17.00
F3.Violencia fisica 1.37 1.15 1 6.50
F4.Amenazas 1.84 2.57 1 18.25
G2.Aislamiento 1.77 1.68 1 10.71
emocional
F5.Aislamiento 1.51 1.29 1 8.57
F6.Comunicacion 1.81 2.03 1 13.75
deteriorada
F7.Generacion de culpa 2.02 2.56 1 19.29
G3.Dominacién y 1.84 2.00 95 14.95
desprecio
F8.Maltrato y humillacion 1.32 1.71 0.8 15.6
F9.Sabotaje y situaciones 1.72 1.91 1 15.5
deshonestas
F10.Abuso de poder 2.50 3.30 1 19.80
F11.Castigo 1.82 217 1 18.00
G4 .Hostilidad 1.69 1.62 .75 11.84
encubierta
F12.Discriminacién 1.51 1.57 1 13.71
F13.Sobrecarga de trabajo 1.68 1.83 1 13.50
F14.Desacreditacion 1.80 1.97 1 11.29
profesional
F15.Exceso de supervision 3.38 4.29 0.67 20
y control
F16.Clima laboral hostil 0.13 0.15 0.06 1
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La Grafica 3.1 presenta cada uno de los 16 factores que conforman la EVT y sus
medias correspondientes. El factor con el puntaje mayor en media de los 16 factores
es el F15 Exceso de supervision y control (x=3.38), con una segunda media alta se
encuentra el F10 Abuso de poder (X=2.50). Al contrario del F16 Clima laboral hostil
que presenta la menor media (X=0.13) de los 16 factores, de igual forma el F8
Maltrato y humillacion (X=1.32) presenta la segunda media baja.

Grafica 3.1 Medias de los 16 factores de Mobbing.
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6.1.3 Percentiles (en porcentaje) de los 16 factores de Mobbing

La Tabla 3.2 presenta los 16 factores de mobbing y cada uno de los percentiles que
se describen en la EVT. Cada uno de los percentiles simboliza un grado de violencia
en el trabajo que va desde el numero 10 que significa “No hay violencia” hasta el
numero 100 que significa “Violencia peligrosa”. Especificamente los resultados son
los siguientes:

F1 Hostigamiento sexual. El 80.7% de los trabajadores menciona que No
existe hostigamiento sexual dentro de la organizacion sin embargo un 5.9%
presenta situaciones no deseadas de tipo sexual que afectan su dignidad
dentro de la organizacion.

F2 Violencia verbal. El 65.2% de los trabajadores menciona que No existe
violencia verbal dentro de la organizacién pero por lo menos un 9.6% de los
trabajadores indica que existen indicios de situaciones de burlas, “chismes”
O rumores.

F3 Violencia fisica. Un 85% de los trabajadores dice que No existen
situaciones de violencia fisica dentro de la organizacion pero un 5.9%
menciona que existe Mucha violencia fisica, de manera que el trabajador
presenta situaciones de amenaza de la fuerza fisica en el ambito laboral.

F4 Amenazas. El 71.7% de los trabajadores indica que No existen amenazas
dentro de la organizacion mientras que un 12.3% menciona que existen muy
pocas amenazas en el ambito laboral de manera que se presentan
situaciones donde se anuncian dafios contra su persona.

F5 Aislamiento. Un 73.3% de los trabajadores indica que No existe
aislamiento dentro de la organizacion, pero un 7.5% de los trabajadores
menciona que hay aislamiento dentro de la empresa, en consecuencia los
trabajadores mencionan ser ignorados, excluidos o presionados para que se
aparten de compainieros.

F6 Comunicacion deteriorada. El 69.5% de los trabajadores sefiala que No
existe una comunicacion deteriorada dentro de la organizacion sin embargo
un 10.2% indica que hay comunicacién deteriorada de manera los
trabajadores perciben que existe tension o degradacion de la informacion.
F7 Generacion de culpa. El 57.8% de los trabajadores indica que No existe
generacion de culpa en la organizacion pero un 12.8% sugiere que hay poca
generacion de culpa, en consecuencia existen sentimientos negativos o de
remordimiento como resultado de la creencia de que se ha violado una norma
o por haber cometido algun error.

F8 Maltrato y humillacion. Un 82.9% de los trabajadores menciona que No
existen indicios de maltrato y humillacion dentro de la organizacion, en
contraste un 11.8% de los trabajadores indica que existe mucho maltrato y
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humillacion por lo que se presentan situaciones donde se les obliga a pedir

perddn o se les averguenza en frente de otros companieros.

» F9 Sabotaje y situaciones deshonestas. El 70.6% de los trabajadores sefiala
que No existe sabotaje y situaciones deshonestas dentro del ambito laboral
sin embargo un 8.6% de los trabajadores menciona que Hay sabotaje y
situaciones deshonestas dentro de la organizacion por lo que existen
situaciones con el fin de entorpecer sus actividades laborales.

= F10 Abuso de poder. El 50.8% de los trabajadores menciona que No existe
abuso de poder dentro del ambito laboral pero el 50.2% restante de los
trabajadores menciona que por lo menos ha sido victima de situaciones de
desequilibrio a favor de uno de los miembros dentro de la organizacion.

= F11 Castigo. Un 65.8% de los trabajadores indica que No existen castigos
dentro de la organizacién sin embargo un 10.2% de los trabajadores percibe
ser sancionado o reprimido por incurrir en faltas.

» F12 Discriminacion. El 79.7% de los trabajadores reporta que No existe
discriminacion dentro de la organizacién sin embargo un 5.7% de los
trabajadores dice que hay discriminacién por lo que perciben situaciones
donde no se respeta su origen racial, étnico, religioso, edad u orientacion
sexual.

» F13 Sobrecarga de trabajo. Un 76.5% de los trabajadores sefiala que No
existe sobrecarga de trabajo dentro de la organizacién pero un 4.8% de los
trabajadores presenta exceso de trabajo de manera que existen actividades
peligrosas o con plazos irracionales de entrega.

» F14 Desacreditacién profesional. Un 66.8% de los trabajadores dice No
existir la desacreditacién profesional dentro de la organizacién sin embargo
un 9.1% dice que presenta situaciones donde se disminuye su reputacion o
se trata de desprestigiar de manera publica o privada con hechos y acciones.

= F15 Exceso de supervisién y control. El 53.5% de los trabajadores indican
que No existe un exceso de supervision y control dentro de la empresa pero

un 18.2% de los trabajadores dice que existe un minimo de supervision y

control dentro del ambito laboral de forma que presentan situaciones donde

son sometidos a revisiones rigurosas para corregir y controlar situaciones
laborales.

= F16 Clima laboral hostil. Cabe destacar que el 100% de los trabajadores
menciona que No existe clima laboral hostil dentro del ambito laboral.

A manera de conclusion, los 16 factores que conforman la EVT demostraron
que al menos el 50% de los trabajadores dice no presentar violencia de ningun tipo
dentro de la organizacion sin embargo el otro 50% muestra que existe violencia de
algun tipo dentro de la organizacion.
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Tabla 4.2 Percentiles (en porcentaje) de los 16 factores de Mobbing.

Percentil
10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Fahﬁzﬁige No hay Violencia Muy poca Indicios de Hay Excesode Mucha Violencia Violencia Vlc::]eur;,ma
violencia minima violencia violencia violencia violencia violencia extrema peligrosa peligrosa
F1.Hostigamiento 80.7 0 0 3.14 3.2 5.9 2.1 3.2 1.1 0
sexual
F2.Violencia verbal 65.2 5.3 5.3 9.6 6.4 3.2 1.6 2.7 0.5 0
F3.Violencia fisica 85.0 0 0 0 0 4.8 5.9 3.7 0.5 0
F4.Amenazas 7.7 0 12.3 2.7 4.8 2.1 2.7 1.6 2.1 0
F5.Aislamiento 73.3 0 0 8 7.5 7 0.5 3.7 0 0
F6.Comunicacion 69.5 0 0 0 10.2 8 1.6 3.7 1.1 0
deteriorada
F7.Generacion de 57.8 7.5 12.8 7 6.4 1.1 4.3 1.1 21 0
culpa
F8.Maltrato y 82.9 0 0 0 0 3.2 11.8 0.5 1.6 0
humillacion
F9.Sabotaje y 70.6 0 4.8 6.4 8.6 3.2 1.6 3.7 1.1 0
situaciones
deshonestas
F10.Abuso de poder 50.8 19.3 12.8 3.7 4.8 2.7 2.7 2.1 1.1 0
F11.Castigo 65.8 0 8.6 10.2 4.3 5.9 2.1 1.1 2.1 0
F12.Discriminacion 79.7 0 0 5.3 5.7 53 0.5 4.3 1.1 0
F13.Sobrecarga de 76.5 0 0 8 4.8 4.8 4.3 0.5 1.1 0
trabajo
F14.Desacreditacion 66.8 0 9.1 8 5.3 3.2 4.3 2.7 0.5 0
profesional
F15.Exceso de 53.5 18.2 8.6 4.3 8 4.8 1.6 1.1 0 0
supervision y control
F16.Clima laboral 100 0 0 0 0 0 0 0 0 0

hostil
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6.1.4 Grados de violencia de los 16 factores de Mobbing

La Tabla 3.3 describe los grados de violencia que presenté cada uno de los 16
factores de la EVT, dentro de estas categorias se encuentran: Muy alto, Alto, Arriba
del término medio, Abajo del término medio, Bajo y Muy bajo. Especificamente los
resultados son los siguientes:

Grado de violencia Muy alto. Unicamente se registré el .05% de los
trabajadores, en los siguientes factores: F1 Hostigamiento sexual, F2
Violencia verbal, F7 Generacion de culpa, F9 Sabotaje y situaciones
deshonestas y F11 Castigo indicando que por lo menos un trabajador
presento alguno de estos casos en un grado de violencia muy alto.

Grado de violencia Alto. ElI F7 Generacion de culpa registré un 2.1% de los
trabajadores en un grado de violencia alto, indicando que por lo menos cuatro
trabajadores presentan sentimientos de culpa o remordimiento por cometer
errores dentro de la organizacion. En menor porcentaje el F6 Comunicacion
deteriorada (1.6%), el F10 Abuso de poder (1.6%) y el F14 Desacreditacion
profesional (1.6%) presentan situaciones de violencia alta. En un menor
porcentaje se encuentran los factores F9 Sabotaje y situaciones deshonestas
(1.1%) y F13 Sobrecarga de trabajo (1.1%), con el .05% se encuentran los
siguientes factores: F1 Hostigamiento sexual, F2 Violencia verbal, F3
Violencia fisica, F8 Maltrato y humillacion y F12 Discriminacion.

Grado de violencia Arriba del término medio. Con el 100% de los trabajadores
el F5 Aislamiento indica que existen situaciones donde se excluye de otros
compaferos o no se toma en cuenta la opinion de los trabajadores dentro de
la organizacion. Con menor porcentaje los siguientes factores reportan un
grado de violencia arriba del término medio: F3 Violencia fisica (9.1%), F14
Desacreditacion profesional (8%), F15 Exceso de supervisidén y control (8%),
F11 Castigo (7.5%), F13 Sobrecarga de trabajo (7%), F6 Comunicacion
deteriorada (6.4%), F9 Sabotaje y situaciones deshonestas (6.4%), F12
Discriminacion (6.4%), F2 Violencia verbal (5.3%), F7 Generacion de culpa
(5.3%), F8 Maltrato y humillacién (4.8%), F1 Hostigamiento sexual (3.7%) y
F10 Abuso de poder (3.7%).

Grado de violencia Abajo del término medio. Con el 100% de los trabajadores
el F5 Amenazas indica que existen situaciones donde se entiende que corren
peligro dentro de la organizacion, como por ejemplo: perder el empleo o
reducir su tiempo de descanso en un grado de violencia abajo del término
medio. En cuanto a los factores: F1 Hostigamiento sexual (95.2%), F2
Violencia verbal (93.6%), F3 Violencia fisica (90.4%), F6 Comunicacion
deteriorada (92%), F7 Generacién de culpa (92%), F8 Maltrato y humillacion
(93.6%), F9 Sabotaje y situaciones deshonestas (92%), F10 Abuso de poder
(94.1%), F11 Castigo (90.4%), F12 Discriminacion (92.5%), F13 Sobrecarga
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de trabajo y F14 Desacreditacion profesional (90.4%) indican que por lo
menos 169 trabajadores o mas de la muestra total presentan alguna situacion
de violencia en un grado abajo del término medio.

= Grado de violencia Bajo. Unicamente se registré el 53.3% de los trabajadores
dentro del F15 Exceso de supervisidon y control indicando que por Io menos
100 trabajadores de la muestra total presentaron revisiones o examinacion
constante con métodos o técnicas en forma rigurosa en un grado de violencia
bajo.

» Grado de violencia Muy bajo. Cabe destacar que en este grado no se obtuvo
ningun registro de violencia en los 16 factores.

El grado de violencia con mayor porcentaje en cada uno de los 16 factores
es “Abajo del término medio” de manera que los trabajadores presentan situaciones
de violencia dentro la organizacion por abajo del término media, sin embargo el
grado de violencia “Bajo” registrd el 53.5% de los trabajadores en el F15 Exceso de
supervision y control.

Con el 100% de los trabajadores el grado de violencia “Arriba del término
medio” se registréo en el F5 Aislamiento indicando que la muestra total presenta
situaciones de aislamiento. El grado de violencia “Alto” obtuvo como porcentaje del
2.1% de los trabajadores en el F7 Generacion de culpa y en un grado de violencia
“Muy alto” en el F8 Maltrato y humillacion destaca con el 1.1% de los trabajadores.
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Tabla 3.3 Grados (en porcentaje) de violencia de los 16 factores de Mobbing.

Grados de violencia
Arriba del término Abajo del término Total

Factores de Mobbing Porcentaje y

frecuencia Muy alto Alto ) . Bajo Muy bajo
medio medio
F1.Hostigamiento sexual % 0.05 0.05 3.7 95.2 0 0 100
f 1 1 7 178 0 0 187
F2.Violencia verbal % 0.05 0.05 53 93.6 0 0 100
f 1 1 10 175 0 0 187
F3.Violencia fisica % 0 0.05 9.1 90.4 0 0 100
f 0 1 17 169 0 0 187
F4.Amenazas % 0 0 0 100 0 0 100
f 0 0 0 187 0 0 187
F5.Aislamiento % 0 0 100 0 0 0 100
f 0 0 187 0 0 0 187
F6.Comunicacion deteriorada % 0 1.6 6.4 92 0 0 100
f 0 3 12 172 0 0 187
F7.Generacioén de culpa % 0.05 21 5.3 92 0 0 100
f 1 4 10 172 0 0 187
F8.Maltrato y humillacion % 11 0.5 4.8 93.6 0 0 100
f 2 1 9 175 0 0 187
F9.Sabotaje y situaciones % 0.5 1.1 6.4 92 0 0 100
deshonestas f 1 2 12 172 0 0 187
F10.Abuso de poder % 0 21 3.7 94.1 0 0 100
f 0 4 7 176 0 0 187
F11.Castigo % 0.5 1.6 7.5 90.4 0 0 100
f 1 3 14 169 0 0 187
F12.Discriminacion % 0.5 0.5 6.4 92.5 0 0 100
f 1 1 12 173 0 0 187
F13.Sobrecarga de trabajo % 0 1.1 7 92 0 0 100
f 0 2 13 172 0 0 187
F14. Desacreditacion profesional % 0 1.6 8 90.4 0 0 100
f 0 3 15 169 0 0 187
F15.Exceso de supervision y control % 0 0 8 38.5 53.5 0 100
f 0 0 15 72 100 0 187
F16.Clima laboral hostil % 0 0 0 100 0 0 100
f 0 0 0 187 0 0 187
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6.1.5 Percentiles (en porcentaje) de los cuatro grupos que
conforman la EVT

La siguiente Tabla 3.4 describe en percentiles los cuatro grupos que conforman la
EVT, cada uno de los percentiles tiene como objeto evaluar la violencia existente en
cada uno de los grupos. A continuacion los resultados fueron los siguientes:

Grupo 1 Hostigamiento y destructividad. El 66.1% de los trabajadores de la
muestra total indica que No hay violencia del tipo hostigamiento y
destructividad dentro del ambito laboral sin embargo el 4.9% de los
trabajadores muestra indicios de este tipo de violencia, el 3.8% menciona
gue hay violencia de hostigamiento y destructividad, el 3.3% dice que existe
mucha violencia de esta indole y el 1.6% presenta una violencia de
hostigamiento y destructividad de forma peligrosa.

Grupo 2 Aislamiento emocional. El 56.9% de los trabajadores no percibe
ningun indicio de violencia del tipo aislamiento emocional pero por lo menos
un 7.7% indica que hay violencia de este tipo, un 1.1% percibe de manera
excesiva una violencia de aislamiento emocional, el 3.9% sefiala que existe
mucha violencia de esta indole, el 2.2 % percibe una violencia extrema y el
.06% es decir solo un trabajador percibe ser victima de aislamiento emocional
de forma peligrosa.

Grupo 3 Dominacion y desprecio. Un 63.3% de los trabajadores no presenta
violencia del tipo de dominacién y desprecio caso contrario del 2.1% que
sefala que hay violencia de este tipo dentro del ambito laboral, el 3.2% de
los trabajadores presenta un exceso de este tipo de violencia, el 3.7% de la
muestra total indica mucha dominacion dentro de la organizacion, el .05% y
el 1.6% de los trabajadores percibe como extrema y peligrosa este tipo de
violencia.

Grupo 4 Hostilidad encubierta. El 68.4% de los trabajadores sefala que no
hay violencia de hostilidad dentro de la organizacion sin embargo 4.3%
menciona que hay violencia de esta indole al igual que 1.1% presenta un
exceso de hostilidad, el 3.2% indica que existe mucha hostilidad dentro de la
organizacion y el .05% la percibe como muy peligrosa.

El percentil que obtuvo mayor porcentaje representativo en los cuatro grupos

es: “No hay violencia”, de manera que al menos el 50% de los trabajadores indica
que no existe violencia de ningun tipo dentro del ambito laboral, sin embargo el
Grupo 2 Aislamiento emocional muestra indicios de violencia con el 8.8% de los
trabajadores y un 2.2% de violencia extrema.
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Tabla 3.4 Percentiles (porcentaje) de los cuatro grupos que conforman la EVT

Percentil
Porcentaje 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Grupo . . Indicios Exceso . . . . Violencia
y No hay Violencia Muy poca de Hay de Mucha Violencia Violencia mu
frecuencia violencia minima violencia . . violencia . . violencia extrema peligrosa nuy
violencia violencia peligrosa

Grupo1. % 66.1 8.2 7.7 4.9 3.8 4.4 3.3 0 1.6 0
Hostigamiento y
destructividad

f 121 15 14 9 7 8 6 0 3 0
Grupo2. % 56.9 12.7 6.1 8.8 7.7 1.1 3.9 2.2 0.6 0
Aislamiento
emocional

f 103 23 11 16 14 2 7 4 1 0
Grupo3. % 63.6 9.6 9.6 5.9 21 3.2 3.7 0.5 1.6 0
Dominacion y
desprecio

f 119 18 18 2.1 4 6 7 1 3 0
Grupo4. Hostilidad % 68.4 8 10.7 3.7 4.3 1.1 3.2 0 0.05 0
encubierta

f 128 15 20 7 8 2 6 0 1 0
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6.1.6 Grados de violencia de los cuatro grupos que conforman la
EVT

La Tabla 3.5 describe los grados de violencia que presenta cada uno de los cuatro
grupos que conforman la EVT. Los resultados son los siguientes:

Grupo 1 Hostigamiento y destructividad. El 92% de los trabajadores se
encuentra en un grado de violencia Abajo del término lo que indica que existe
hostigamiento y destructividad dentro de la organizacion, el 6.4% de los
trabajadores se encuentran en un grado de violencia Arriba del término de
manera que el hostigamiento se presenta al menos en 12 trabajadores de la
muestra total, mientras que solo el 1.6% de los trabajadores refiere como un
grado de violencia alto el hostigamiento y destructividad dentro del ambito
laboral.

Grupo 2 Aislamiento emocional. El 92.5% percibe encontrarse en un grado
de violencia abajo del término medio de aislamiento emocional, el 7% de los
trabajadores muestra un grado de violencia arriba del término y solo un .05%
se encuentra en un grado de violencia alto de indicando que al menos un
trabajador ha presenciado dichas situaciones.

Grupo 3 Dominacion y desprecio. El 92% de los trabajadores percibe
dominacion y desprecio en un grado de violencia abajo del término medio, en
consecuencia un 5.9% se encuentra en un grado de violencia término medio
y el 1.6% se percibe en un grado de violencia alto de manera que por lo
menos tres trabajadores presentan dichas situaciones dentro de la
organizacion.

Grupo 4 Hostilidad encubierta. El 63.1% de los trabajadores se presenta con
un grado de violencia bajo de hostilidad dentro del ambito laboral, mientras
que el 34.2% de los trabajadores se perciben en un grado de violencia abajo
del término medio de hostilidad y el 2.7% se manifiesta con un grado de
violencia alto indicando que por lo menos cinco trabajadores perciben dichas
situaciones.

El Grupo 1. Hostigamiento y destructividad, el Grupo 2 Aislamiento emocional

y el Grupo 3 Dominacion y desprecio sefalan que por lo menos el 90% de los
trabajadores muestran un grado de violencia abajo del término medio pero el Grupo
4 Hostilidad encubierta presenta el 63.1% de los trabajadores con un grado de
violencia bajo.
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Tabla 3.5 Grados de violencia en los cuatro grupos de la EVT.

Grado de violencia

Grupo Porcentaj.e y Muy alto Alto < Ar.r iba del . . Al?ajo del . Bajo Muy bajo Total
frecuencia término medio término medio

Grupo 1. Hostigamiento y % 0 1.6 6.4 92 0 0 100
Destructividad

f 0 3 12 172 0 0 187

Grupo 2. Aislamiento emocional % 0 0.5 7 92.5 0 0 100

f 0 1 13 172 0 0 187

Grupo 3. Dominacion y desprecio % 0.5 1.6 5.9 92 0 0 100

f 1 3 11 172 0 0 187

Grupo 4. Hostilidad encubierta % 0 0 2.7 34.2 63.1 0 100

f 0 0 5 64 118 0 187
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6.1.7 Relaciéon de Mobbing y Motivacién de Logro

De acuerdo con la Tabla 3.7 se identifica que existen correlaciones estadisticamente
significativas y negativas entre siete factores de Mobbing con el F1 Trabajo de
Motivacion de logro, lo que indica que cuando existe mayor mobbing el trabajador
presenta una actitud negativa hacia su trabajo. Especificamente, los resultados
obtenidos son los siguientes:

F4 Amenazas y F1 Trabajo. Se obtuvo una correlacién negativa de r=-.186
(p=.05) entre el factor amenazas y el factor de trabajo que indica que cuando
el trabajador esta expuesto a amenazas presenta un actitud negativa hacia
realizar el trabajo.

F7 Generacién de culpa y F1 Trabajo. Se identificd una relacion significativa
y negativa entre el factor de generacién de culpa y el factor trabajo de
motivacion de logro (r=-.173; p<.05), lo que indica que cuando el trabajador
tiene sentimientos negativos como resultado de que se ha violado una
norma, o bien se siente culpable o arrepentido, tiende a tener una actitud
negativa hacia el trabajo.

F10 Abuso de poder y F1 Trabajo. Existe una correlacion negativa de r=-
.168 (p=<.05) entre los factores abuso de poder y trabajo de manera que
cuando el trabajador percibe una desigualdad en poder a favor de uno de
los miembros (por lo general hacia un jefe) demuestra una actitud negativa
hacia el trabajo.

F11 Castigo y F1 Trabajo. Se encontré una correlacion negativa de r=-.239
(p=.01) entre el factor castigo y el factor trabajo por lo que cuando un
trabajador esta expuesto a situaciones donde se imponen sanciones por
incurrir en faltas el trabajador presenta una actitud negativa hacia su trabajo.
F13 Sobrecarga de trabajo y F1 Trabajo. Existe una relacién negativa de r=.-
147 (p<.05) entre el factor sobrecarga y el factor trabajo que indica que
cuando un trabajador presenta una carga mental como resultado de la
interaccidn entre tareas especificas a desarrollar tiende a tener una actitud
negativa hacia su trabajo.

F14 Desacreditacion profesional y F1 Trabajo. Se registrdé una correlacion
negativa de r=-.167 (p<.05) entre los factores desacreditacion profesional y
trabajo de manera que cuando el trabajador es desprestigiado, denigrado o
calumniado de manera privada o publica tiende a tener actitudes negativas
hacia su trabajo.

F16 Clima laboral hostil y F1 Trabajo. Se establecié una relacion negativa
de r=-.145 (p<.05) entre el factor clima hostil y el factor trabajo que indica
que cuando el trabajador esta expuesto a una atmosfera interpersonal que
refleja la existencia de conflictos y actitudes negativas presenta actitudes
negativas hacia el trabajo.
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Respecto a la relacién entre los factores de mobbing y el F2 Maestria de motivacion
de logro de se identificé que existen correlaciones estadisticamente significativas y
negativas entre siete factores de mobbing y el factor maestria, lo que indica que
cuando existe un mayor mobbing el trabajador tiende a una menor preferencia por
realizar tareas dificiles o por realizar cosas sin intentar la perfeccion. Como
resultado se describe lo siguiente:

F4 Amenazas y F2 Maestria. Se identificé una correlacién negativa de r=-
.184 (p=<.05) entre el factor amenazas y el factor maestria de modo que
cuando el trabajador estd expuesto a situaciones de peligro de manera
intimidante o enunciada hacia su persona o propiedad tiende a tener
indiferencia por tareas dificiles o realizar actividades sin buscar la
excelencia.

F7 Generacion de culpa y F2 Maestria. Existe una relacion negativa de r=-
.181 (p=<.05) entre los factores generacion de culpa y maestria por
consiguiente cuando un trabajador tiene sentimientos de culpa o
remordimiento como resultado de la creencia que se ha violado o que es
capaz de violar una norma presenta indiferencia por tareas de mayor
dificultad o realiza actividades sin buscar la excelencia.

F10 Abuso de poder y F2 Maestria. Se encontrd una correlacién negativa de
r=-.169 (p=<.05) entre el factor abuso de poder y el factor maestria por lo tanto
cuando el trabajador presencia situaciones de desigualdad o desequilibrio
de poder a favor de uno de los miembros (especialmente hacia un jefe)
muestra desinterés por actividades de mayor dificultad o realiza actividades
sin buscar la excelencia.

F11 Castigo y F2 Maestria. Se hallé una relacion negativa de r=-.234 (p<.01)
entre los factores castigo y maestria que indica que cuando el trabajador se
le imponen sanciones o se le mortifica por incurrir en una falta tiene a
presentar desinterés por tareas de mayor dificultad o bien realiza actividades
sin buscar la excelencia.

F14 Desacreditacion profesional y F2 Maestria. Existe una relacion negativa
de r=-.203 (p<.01) entre el factor desacreditacion profesional y el factor
maestria de manera que cuando el trabajador es desacreditado, denigrado
o desprestigiado con palabras, hechos y acciones en publico o de forma
privada presenta desinterés por tareas dificiles o realiza actividades sin
buscar excelencia.

F15 Exceso de supervision y control y F2 Maestria. Se ubicd una correlacion
negativa de r=-.150 (p=<.05) entre los factores exceso de supervision y control
y maestria en consecuencia cuando el trabajador se somete a revisiones o
correcciones de manera rigurosa y excesivas tiende a presentar desinterés
por tareas de mayor dificultad y realiza actividades sin buscar la excelencia.
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= F16 Clima laboral hostil y F2 Maestria. Se obtuvo una relaciéon negativa de
r=-.145 (p<.05) entre el factor clima laboral hostil y el factor maestria que
indica que cuando el trabajador esta expuesto a una atmosfera interpersonal
que refleja la existencia de conflictos y actitudes negativas tiende a mostrar
desinterés por actividades dificiles y realiza tareas sin buscar la excelencia.
Es importante mencionar que no se identificaron relaciones estadisticamente

significativas entre los factores de mobbing y el F3 Competencia.

Tabla 3.7 Coeficiente de correlacion de Pearson entre Mobbing y Motivacion de

Logro.

Variable consecuente: Motivacién de logro

Variable antecedente: Mobbing F1. Trabajo F2. Maestria F3. Competencia
F1.Hostigamiento sexual -0.006 -0.015 0.064
F2.Violencia verbal -0.098 -0.1 -0.02
i:3.VioIencia fisica -0.062 -0.073 0.074
F4.Amenazas -.186* -.184* 0.013
F5.Aislamiento -0.105 -0.114 0.089
F6.Comunicacion deteriorada -0.141 -0.071 -0.034
F7.Generacioén de culpa -173* -181* -0.011
F8.Maltrato y humillaciéon -0.086 -0.115 0.046
F9.Sabotaje y situaciones -0.078 -0.097 0.011
deshonestas

F10.Abuso de poder -161* -.169* -0.095
F11.Castigo -.239** -.234** 0.023
F12.Discriminacién -0.058 -0.052 0.103
F13.Sobrecarga de trabajo -.147* -0.113 0.05
F14.Desacreditacién profesional -167* -.203** -0.008
F15.Exceso supervision y control -0.134 -.150* -0.019
F16.Clima laboral hostil -.145* -.145* 0.035

Nota: *p<.05; **p=<.01; ***p<.001
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6.1.8 Relacién con Mobbing y Satisfaccion Laboral

Como resultado de la Tabla 3.6 se identifica que existen correlaciones
estadisticamente significativas y negativas entre catorce factores de Mobbing con
el F1 Relacion con el jefe de Satisfaccion laboral, de manera que cuando existe un
mayor mobbing el trabajador presenta una relacion negativa con su jefe.
Especificamente los resultados son los siguientes:

F1 Hostigamiento sexual y F1 Relaciéon con el jefe. Se alcanzd una
correlacion negativa de r=-.152 (p<.05) entre los factores hostigamiento
sexual y relacidén con el jefe que indica que si existe alguna situacion no
deseada (entre jefe y trabajador) de indole sexual que atente a la dignidad
del trabajador, existe una relacién negativa con el jefe.

F2 Violencia verbal y F1 Relacion con el jefe. Se reporta una correlacion
negativa de r=-.149 (p<.05) entre el factor violencia verbal y el factor relacién
con el jefe, indicando que si se presenta el manejo de palabra para calumniar,
o informacion falsa sobre el trabajador (por parte del jefe), el trabajador
manifiesta una negativa relacion con el jefe.

F4 Amenazas y F1 Relacién con el jefe. Existe una correlaciéon negativa de
r=-.302 (p<.01) entre los factores amenazas y relacion con el jefe que indica
que cuando el trabajador esta expuesto a amenazas por parte del jefe, el
trabajador tiende a tener una relacién negativa con el jefe.

F6 Comunicacion deteriorada y F1 Relacion con el jefe. Se presenta una
correlacion negativa de r=-.220 (p<.01) entre los factores comunicacion
deteriorada y relacion con el jefe por lo tanto cuando existe una degradacion
de la informaciéon o comunicacion deteriorada entre el trabajador y jefe se
presenta una relacion negativa hacia el jefe.

F7 Generacion de culpa y F1 Relacion con el jefe. Como resultado se obtuvo
una correlacion negativa de r=-.373 (p<.01) entre el factor generacién de
culpa y el factor relacion con el jefe que indica que el trabajador presenta
sentimientos de culpa o de remordimiento por haber violado un cédigo moral
que es provocado por el jefe, el trabajador tiende a una relaciéon negativa con
el jefe.

F8 Maltrato y humillacion y F1 Relacion con el jefe. Se obtuvo una correlacién
negativa de r=-.266 (p<.01) entre los factores maltrato y humillacién y relacién
con el jefe, como consecuencia se indica que si un trabajador presenta
acciones de sometimiento, mortificacién o se rebaja el orgullo existe una
relacion negativa con el jefe.

F9 Sabotaje y situaciones deshonestas y F1 Relacién con el jefe. Se identifico
una correlacion negativa de r=-.215 (p<.01) entre los factores sabotaje y
situaciones deshonestas y relacidén con el jefe por lo que si el trabajador esta
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expuesto a acciones que perjudiquen su trabajo o acciones deshonestas por
parte de su jefe tiende a tener una relacion negativa con el jefe.

F10 Abuso de poder y F1 Relacion con el jefe. Se logré una correlacion
negativa de r=-.396 (p<.01) entre el factor abuso de poder y el factor relacién
con el jefe de manera que si el trabajador percibe situaciones de desigualdad
por parte de su jefe tiende a una relacion negativa con el jefe.

F11 Castigo y F1 Relacion con el jefe. Se reporté una correlacion negativa
de r=-.272 (p=<.01) entre los factores castigo y relacion con el jefe, indica que
si un trabajador es castigado como por ejemplo con disminuir el tiempo de
descanso la relacion con el jefe es negativa.

F12 Discriminacion y F1 Relacion con el jefe. Se indica una correlacion
negativa de r=-.145 (p<.05) entre los factores discriminacion y relacion con el
jefe por lo que si el trabajador percibe acciones de discriminacion dentro de
la organizacion tiende a presentar una relacién negativa con el jefe.

F13 Sobrecarga de trabajo y F1 Relacion con el jefe. Se obtuvo una
correlacion negativa de r=-.152 (p<.05) entre el factor sobrecarga de trabajo
y el factor relacion con el jefe puesto que si el trabajador presenta
sentimientos de carga mental resultado de la interaccion entre el trabajador
y tareas especificas presenta una relacion negativa de con el jefe.

F14 Desarrollo profesional y F1 Relacion con el jefe. Se hallé una correlacion
negativa de r=-.245 (p<.01) entre los factores desarrollo profesional y relacién
negativa con el jefe, si el trabajador presenta sentimientos como desprestigio,
denigracioén, difamacién con hechos o palabras de manera privada o publica
por parte del jefe tiende a una relacion negativa con el jefe.

F15 Exceso de supervision y control y F1 Relacién con el jefe. Se obtuvo una
correlacion negativa de r=-.162 (p<.05) entre el factor exceso de supervision
y control y el factor de relacion con el jefe indica que cuando el trabajador es
sometido a un exceso de revisidn para corregir bajo un proceso riguroso
presenta una relacion negativa con el jefe.

F16 Clima labora hostil y F1 Relacion con el jefe. Existe una correlacién
negativa de r=-.274 (p<.01) entre los factores clima laboral hostil y relacién
con el jefe si el trabajador presenta percepciones y actitudes negativas de
una atmosfera interpersonal que refleja la existencia de conflictos tiende a
una relacion negativa con el jefe.

De acuerdo a la Tabla 3.6 se describe que existen correlaciones

estadisticamente significativas y negativas entre nueve factores de Mobbing con el
F2 Promociones de Satisfaccion laboral e indica que cuando existe un mayor
Mobbing las promociones de los trabajadores son menores o se ven afectadas. A
continuacion se describen los resultados:
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F1 Hostigamiento sexual y F2 Promociones. Se identificé una correlacion
negativa de r=-.157 (p<.05) entre el F1 hostigamiento sexual y el F2
promociones por lo que si el trabajador esta expuesto a situaciones de
comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual el
trabajador tiende a una menor promocion o muy poco crecimiento dentro de
la empresa.

F4 Amenazas y F2 Promociones. Se determiné una correlacion negativa de
r=-.240 (p<.01) entre los factores F4 amenazas y F2 promociones que indica
que cuando el trabajador recibe o se le da a entender que se le quiere hacer
un mal dentro de la organizaciéon es probable que tenga una menor
promocién o nulo crecimiento dentro de la empresa.

F7 Generacion de Culpa y F2 Promociones. Existe una correlacion negativa
de r=-.291 (p<.01) entre el factor generacién de culpa y el factor promociones
de manera que cuando el trabajador tiene sentimientos de culpa o de
remordimiento por violar alguna regla moral mismos que son provocados por
el jefe se refleja menores promociones dentro de la empresa.

F8 Maltrato y humillaciéon y F2 Promociones. Se registré una correlacion
negativa de r=-.164 (p<.05) entre el factor maltrato y humillacién el factor
promociones que indica que si el trabajador esta expuesto a acciones como
rebajar su orgullo, mortificar o avergonzar tiende a una minoria de
promociones o0 poco crecimiento dentro de la empresa.

F9 Sabotaje y situaciones deshonestas y F2 Promociones. Se reconoce una
correlacion negativa de r=-.215 (p<.05) entre los factores sabotaje y
situaciones deshonestas y el factor promociones de manera que si el
trabajador percibe acciones de entorpecimiento hacia cualquier actividad
laboral o acciones deshonestas tiende a tener menor promocién 0 menor
crecimiento dentro de la empresa.

F10 Abuso de podery F2 Promociones. Se identificd una correlacion negativa
de r=-.275 (p=<.05) entre el factor abuso de poder y el factor promociones por
lo que cuando el trabajador esta expuesto a situaciones donde no existe una
igualdad o equilibrio en las relaciones de poder refleja ser menos promovido
dentro de la empresa.

F11 Castigo y F2 Promociones. Se encontré una correlacion negativa de r=-
.251 (p=.01) entre los factores castigo y promociones cuando un trabajador
es castigado o sancionado por incurrir en faltas disminuyen las oportunidades
de crecer dentro de la empresa.

F14 Desacreditacién profesional y F2 Promociones. Existe una correlacion
negativa de r=-.243 (p<.01) entre el factor desacreditacién profesional y el
factor promociones que indica que si un trabajador es desprestigiado
calumniado o difamado de manera publica o privada presenta menores
oportunidades para ser promovido dentro de la empresa.
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F16 Clima laboral hostil y F2 Promociones. Se identific6 una correlacion
negativa de r=-.237 (p<.01) entre el factor clima laboral hostil y factor
promociones de manera que si el trabajador percibe actitudes negativas y
existencia de conflictos tiende a disminuir promociones u oportunidades para
desarrollarse dentro de la empresa.

Respecto a la relacion de Mobbing y F4 Trabajo en si mismo de Satisfaccion

laboral, se identificd relaciones estadisticamente significativas y negativas
unicamente con cuatro factores de Mobbing que indica que cuando existe un mayor
mobbing el trabajador presenta negatividad o pesimismo sobre el trabajo que
realiza. Los resultados son los siguientes:

F2 Violencia verbal y F4 Trabajo en si mismo. Se encontré una correlacion
negativa de r=-.186 (p<.05) entre el factor violencia verbal y trabajo en si
mismo por lo que el trabajador cuando esta expuesto a violencia psicoldgica
que incluye el manejo de la palabra para calumniar de forma directa o
indirecta presenta una negatividad hacia realizar su trabajo.

F4 Amenazas y F4 Trabajo en si mismo. Existe una correlacion negativa de
r=-.186 (p<.05) entre los factores amenazas y trabajo en si mismo que indica
que cuando el trabajador se encuentra en peligro de que le suceda alguna
cosa de manera anunciada dentro de la organizacion tiende a ser negativo
con su trabajo.

F7 Generacion de culpa y F4 Trabajo en si mismo. Se hallé una correlacion
negativa de r=-.168 (p=<.05) entre el factor generacién de culpa y el factor
trabajo en si mismo que muestra que cuando el trabajador tiene sentimientos
de remordimiento, arrepentimiento, o se sienten culpable como resultado de
la creencia de que se ha violado o que se es capaz de violar una norma
demuestra negatividad para realizar su trabajo.

F16 Clima laboral hostil y F4 Trabajo en si mismo. Se identifico una
correlaciéon negativa de r=-.172 (p<.05) entre el factor clima laboral hostil y el
factor trabajo en si mismo de manera que cuando el trabajador percibe una
atmoésfera y actitudes negativas que reflejan existencia de conflictos en la
organizacion refleja negatividad para elaborar sus funciones.

Cabe mencionar que no se encontraron relaciones estadisticamente

significativas entre el F3 Relacion con compafieros de Satisfaccién laboral y el factor
Mobbing.
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Tabla 3.6 Coeficiente de correlacion de Pearson entre Mobbing y Satisfaccion

Laboral.

Variable consecuente: Satisfaccion laboral

F1 F3. Relacién Fa.

Variable antecedente: Mobbing  pajacion F2. " con Trabajo

. Promociones ~ en si

con el jefe compaineros .
mismo

F1.Hostigamiento sexual -.152* -157* 0.015 -0.046
F2.Violencia verbal -.149* -0.138 -0.117 -.186*
F3.Violencia fisica -0.053 -0.03 0.047 -0.026
F4.Amenazas -.302** -.240** -0.103 -.181*
F5.Aislamiento -0.101 -0.096 0.001 -0.117
F6.Comunicacion deteriorada -.220** -0.128 0.039 -0.071
F7.Generacioén de culpa -373** -.291** -0.125 -.168*
F8.Maltrato y humillacién -.266** -.164* -0.031 -0.011
F9.Sabotaje y situaciones -.215** -.258** -0.02 -0.134
deshonestas
F10.Abuso de poder -.396** -.257* -0.118 -0.098
F11.Castigo -.272** -.251* -0.046 -0.082
F12.Discriminacion -.145* -0.087 0.043 -0.057
F13.Sobrecarga de trabajo -.152* -0.053 0.039 0.001
F14.Desacreditacion profesional -.246** -.243** -0.065 -0.136
F15.Exceso supervision y control -.162* -0.111 -0.047 -0.034
F16.Clima laboral hostil -.274** -.237** -0.085 -172*

Nota: *p<.05; **p<.01; ***p<.001.
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6.1.9 Percentiles (en porcentaje) de los 12 indicadores
psicosomaticos que conforman la EVT

La Tabla 3.8 describe cada uno de los 12 indicadores psicosomaticos (tabaquismo,
consumo de alcohol, dolores de cabeza, dolores musculares, problemas
gastrointestinales, trastornos de suefo, sintomas de ansiedad, sintomas de tristeza,
falta de apetito sexual, trastornos alimenticios, miedo y agresion) que conforman la
EVT en percentiles, dichos percentiles describen a su vez el nivel de salud con las
siguientes etiquetas: “muy saludable”, “saludable”, “hay salud”, “indicios de
problemas de salud”, “hay problemas de salud”, “indicios de enfermedad”, “hay
enfermedad”, “enfermo”, “peligro de enfermedad” y “requiere de apoyo por

enfermedad”. Especificamente los resultados son los siguientes:

= Tabaquismo. Con respecto a este indicador el 52.9% de los trabajadores
indican que gozan de una muy buena salud, pero 20.9% muestran indicios
de tabaquismo, un 12.8% presentan la enfermedad de tabaquismoy el 13.4%
de los trabajadores requiere intervencion por dicha enfermedad.

= Consumo de alcohol. El 32.1% de los trabajadores presenta una muy buena
salud con relacion a este indicador y un 29.4% presenta salud, sin embargo
un 29.4% de los trabajadores presenta indicios de consumo de alcohol, el
8.6% se encuentra en peligro de enfermedad y el .5% requiere intervencion
por dicha enfermedad.

* Dolores de cabeza. El 58.3% de los trabajadores presentan una muy buena
salud con respecto a este indicador y el 15% gozan de salud, no obstante el
20.9% de los trabajadores indica que hay enfermedad, el 5.3% muestra
peligro de dolores de cabeza y un .05% requiere apoyo por dicha
enfermedad.

» Dolores musculares. El 54.5% de los trabajadores muestra un estado muy
saludable con respecto a este indicador al igual que el 16% dice que hay
salud, al contrario del 17.6% que presenta indicios de dicha enfermedad, el
8% menciona tener dolores musculares y un 3.7% requiere intervencién por
dolor muscular.

» Problemas gastrointestinales. Con respecto a este indicador el 62% de los
trabajadores presenta una muy buena salud y el 18.7% dice tener salud,
aunque el 12.3% senala indicios de problemas gastrointestinales el 4.3%
menciona estar enfermo y el 2.7% se encuentra en peligro por dicha
enfermedad.

» Trastornos de suefio. El 71.1% de los trabajadores se encuentra con muy
buena salud con respecto a este indicador, el 12.8% presenta indicios de
trastornos de suefo, un 9.6% menciona que hay dicha enfermedad, mientras
que un 3.7% de los trabajadores se encuentra en peligro por los trastornos y
un 2.7% requiere de intervencion.

» Sintomas de ansiedad. El 80.2% de los trabajadores se encuentra con muy
buena salud, mientras que un 10.7% muestra indicios de sintomas de
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ansiedad, un 4.8% de los trabajadores se encuentra enfermo, el 3.7%

presenta peligro de ansiedad y el .5% requiere intervencion por ansiedad.

» Sintomas de tristeza. El 81.5% dice encontrarse con muy buena salud con
respecto a sintomas de tristeza, sin embargo 12.3% de los trabajadores
menciona que hay sintomas de tristeza, el 4.3% se encuentra enfermo de
tristeza y el 2.1% requiere de ayuda por enfermedad.

» Falta de apetito sexual. El 83.4% de los trabajadores menciona encontrarse
con muy buena salud con respecto a este indicador, el 10.7% se encuentra
en indicios de falta de apetito sexual, un 3.7% se ubica en peligro y un 2.1
requiere de apoyo por enfermedad.

» Trastornos alimenticios. Un 82.4% de los trabajadores menciona gozar de
una muy buena salud con respecto a dicho indicador, pero el 9.1% presenta
indicios de los trastornos alimenticios, el 5.3% se encuentra en peligro de
enfermedad y el 3.2% requiere de intervencion por dichos trastornos.

» Miedo. El 86.1% se ubica con muy buena salud, sin embargo el 8% de los
trabajadores presenta miedo, un 3.7% se encuentra en peligro de
enfermedad por el miedo y un 2.1 requiere de apoyo por dicho indicador.

= Agresion. El 92% de los trabajadores sefala que goza de una muy buena
salud con respecto a este indicador, mientras que un 5.9% presenta indicios
de agresion, el 1.1% se encuentra en peligro de desarrollar agresion y el
1.1% requiere de intervencion.

En conclusion el indicador psicosomatico que requiere apoyo por enfermedad
es Tabaquismo con el 13.4% de los trabajadores, el indicador con peligro por
enfermedad es Consumo de alcohol con el 8.6% de los trabajadores, el indicador
que presenta a los trabajadores como enfermos es Sintomas de ansiedad con el
4.8%, el indicador que se presenta como hay enfermedad es el de Dolores de
cabeza con el 20.9% de los trabajadores, el indicador que muestra indicios de
enfermedad es el Consumo de alcohol con el 29.4% de los trabajadores, el indicador
que sefala que hay problemas de salud es Sintomas de tristeza, el indicador que
muestra indicios de problemas de salud es Trastornos del suefio con 12.8% de los
trabajadores.
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Tabla 3.8 Percentiles (en porcentaje) de los 12 indicadores psicosomaticos que conforman la EVT.

Percentil
10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Ps:gg's%?ggtrico F;t:;ﬁgt“a‘j:?ay Muy Saludable Hay g‘gﬁ::rsngse pro:;¥nas Indicios de Hay Enfermo Peligro por al?)i?/zl?afr
saludable salud de salud de salud enfermedad enfermedad enfermedad enfermedad
Tabaquismo % 52.9 0 0 0 0 20.9 12.8 0 0 13.4
f 99 0 0 0 0 39 24 0 0 10
Consumo de % 321 0 29.4 0 0 29.4 0 0 8.6 0.5
alcohol f 60 0 55 0 0 55 0 0 16 1
Dolores de % 58.3 0 15 0 0 0 20.9 0 5.3 0.5
cabeza f 109 0 28 0 0 0 39 0 10 1
Dolores % 54.5 0 16 0 0 17.6 0 8 0 3.7
musculares f 102 0 30 0 0 33 0 15 0 10
Problemas % 62 0 18.7 0 0 12.3 0 4.3 2.7 0
gastrointestinales f 116 0 35 0 0 23 0 5 0
Trastornos de % 711 0 0 12.8 0 0 9.6 0 3.7 2.7
suefio f 133 0 0 24 0 0 18 7 5
Sintomas de % 80.2 0 0 0 10.7 0 0 4.8 3.7 0.5
ansiedad f 150 0 0 0 20 0 0 9 1
Sintomas de % 81.5 0 0 0 12.3 0 0 4.3 2.1
tristeza f 152 0 0 0 23 0 0 8 4
Falta del apetito % 83.4 0 0 0 0 10.7 0 0 3.7 2.1
sexual f 156 0 0 0 0 20 0 0 7 4
Trastornos % 82.4 0 0 0 0 9.1 0 0 5.3 3.2
alimenticios f 154 0 0 0 0 17 0 0 10 6
Miedos % 86.1 0 0 0 0 0 8 0 3.7 2.1
f 161 0 0 0 0 0 15 0 7 4
Agresion % 92 0 0 0 0 5.9 0 0 1.1 1.1
172 0 0 0 0 1 0 0 2 2

f
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6.1.10 Relacién de Mobbing e Indicadores psicosomaticos

De acuerdo a la Tabla 3.9 se identificd que existen correlaciones estadisticamente
significativas y negativas entre los 16 factores de Mobbing y 12 indicadores
psicosomaticos (tabaquismo, consumo de alcohol, dolor de cabeza, dolores
musculares, problemas gastrointestinales, trastornos del suefo, ansiedad,
tristeza/depresion, disminucion del apetito sexual, trastorno alimenticios, temores y
agresividad). Especificamente los resultados son los siguientes:

Consumo de alcohol. El indicador psicosomatico consumo de alcohol, obtuvo
correlaciones estadisticamente significativas con dos factores de mobbing:
F1 Hostigamiento sexual (r=.152; p<.05) y F6 Comunicacién deteriorada
(r=.150; p=<.05). En el caso del F1 Hostigamiento sexual, se puede decir que
cuando un trabajador presenta un mayor hostigamiento sexual dentro del
ambito laboral tiende a un mayor consumo de alcohol. Y para el caso del F6
Comunicacion deteriorada cuando un trabajador percibe una comunicacién
deteriorada dentro de la organizacién puede presentar un mayor consumo de
alcohol.

Dolores musculares. De acuerdo con el indicador psicosomatico dolores
musculares se obtuvieron correlaciones estadisticamente significativas con
ocho factores de mobbing: F4 Amenazas (r=.225; p<.01), F5 Aislamiento
(r=.178; p<.01), F6 Comunicacién deteriorada (r=.189; p<.05), F7 Generacién
de culpa (r=.223; p<.01), F10 Abuso de poder (r=.219; p<.01), F14
Desacreditacion profesional (r=.190; p<.01), F15 Exceso de supervision
(r=.208; p=.01) y F16 Clima laboral hostil (r=.205; p<.01). Para el caso del F4
Amenazas se puede decir que cuando un empleado presenta amenazas
dentro del ambito laboral presenta un mayor dolor muscular. En el F5
Aislamiento cuando un trabajador se siente aislado dentro de la organizacién
presenta dolores musculares. En el F6 Comunicacion deteriorada se puede
decir que cuando un trabajador percibe una comunicacién deteriorada dentro
de su ambito laboral puede presentar un mayor dolor muscular. En el caso
del F7 Generacion de culpa, cuando un trabajador presenta sentimientos de
culpa por cometer errores dentro de la organizacion, puede llegar a presentar
dolores musculares. Para el F10 Abuso de poder, cuando un trabajador
percibe que existe abuso de poder en su ambiente laboral presenta dolores
musculares. F14 Desacreditacion profesional para dicho factor cuando el
trabajador presenta desacreditacién de su trabajo o persona dentro de la
organizacion presenta dolores musculares. Para el 15 Exceso de supervision
y control cuando un trabajador percibe un exceso en supervision y control en
el ambito laboral presenta un mayor dolor muscular. Y para el F16 Clima
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laboral hostil si el trabajador percibe un clima laboral hostil dentro del ambito
laboral puede llegar a presentar un mayor dolor muscular.

Problemas gastrointestinales. El indicador psicosomatico problemas
gastrointestinales obtuvo correlaciones estadisticamente significativas con
tres factores de mobbing: F4 Amenazas (r=.176; p<.05), F8 Maltrato y
humillacién (r=.152; p<.05) y F16 Clima laboral hostil (r=.192; p<.01). El F4
Amenazas indica que cuando un trabajador presenta amenazas dentro de la
organizacion presenta problemas gastrointestinales. En el caso del F8
Maltrato y humillacién cuando un trabajador percibe maltrato y humillaciéon
dentro del ambito laboral presenta dolores gastrointestinales. Y para el F16
Clima laboral cuando el trabajador percibe un clima laboral hostil en la
organizacion presenta mayores problemas gastrointestinales.

Disminucion del apetito sexual. El indicador psicosomatico disminucion del
apetito sexual obtuvo relaciones estadisticamente significativas con los 16
factores de mobbing. F1 Hostigamiento sexual (r=.289; p<.01) cuando el
trabajado percibe hostigamiento de tipo sexual dentro de la organizacidn
puede presentar una disminucion del apetito sexual dentro de su vida
privada. F2 Violencia verbal (r=.200; p<.01) si el trabajador presenta violencia
verbal dentro del ambito laboral presenta disminucién del apetito sexual
dentro de su vida personal. F3 Violencia fisica (r=.200; p<.01) cuando un
trabajador presenta violencia fisica dentro de la organizacion presenta
disminuciéon del apetito sexual en su vida personal. F4 Amenazas (r=.282;
p<.01) cuando el trabajador presenta amenazas dentro de su ambito laboral
tiende a una disminucion del apetito sexual. F5 Aislamiento (r=.194; p<.01)
cuando el trabajador percibe estar aislado dentro de la organizacién presenta
disminucién del apetito sexual. F6 Comunicacion deteriorada (r=.307; p<.01)
si el trabajador percibe una comunicacién deteriorada dentro de la
organizacion presenta diminucién del apetito sexual. F7 Generacién de culpa
(r=.299; p<.01) cuando el trabajador presenta sentimientos de culpa por
cometer errores dentro de la organizacién disminuye su apetito sexual en su
vida personal. F8 Maltrato y humillacion (r=.341; p<.01) si el trabajador
presenta maltratos y humillaciones dentro del ambiente laboral disminuye su
apetito sexual. F9 Sabotaje y situaciones deshonestas (r=.200; p<.01)
cuando el trabajador percibe sabotajes y situaciones deshonestas dentro de
la organizacién presenta disminucion del apetito sexual. F10 Abuso de poder
(r=.400; p<.01) si el trabajador percibe abuso poder en la organizacién
disminuye su apetito sexual. F11 Castigo (r=.238; p<.01) cuando el trabajador
es castigado dentro de la organizacion disminuye el apetito sexual. F12
Discriminacion (r=.340; p<.01) cuando un trabajador percibe discriminacion
dentro del ambito laboral disminuye su apetito sexual. F13 Sobrecarga de
trabajo (r=.329; p<.01) cuando un trabajador presenta sobrecarga de trabajo
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tiene a disminuir su apetito sexual. F14 Desacreditacién profesional (r=.247;
p<.01) cuando un trabajador percibe que es desacreditado profesionalmente
disminuye su apetito sexual. F15 Exceso de supervision y control (r=.212;
p<.01) si el trabajador presenta excesos de supervision y control dentro de la
organizacion tiende a disminuir su apetito sexual. F16 Clima laboral hostil
(r=.342; p<.01) si el trabajador se encuentra en un clima laboral hostil en la
organizacion tiende a disminuir su apetito sexual.

Trastornos alimenticios. El indicador psicosomatico trastornos alimenticios
obtuvo correlaciones estadisticamente significativas con los 16 factores de
mobbing. F1 Hostigamiento sexual (r=.276; p<.01) si el trabajador presenta
hostigamiento de indole sexual dentro de la organizacion presenta trastornos
alimenticios. F2 Violencia verbal (r=.217; p<.01) cuando el trabajador
presenta violencia verbal en la organizaciéon tiende a presentar trastornos
alimenticios. F3 Violencia fisica (r=.217; p<.01) si el trabajador presenta
violencia fisica en la organizacion presenta trastornos alimenticios. F4
Amenazas (r=.267; p<.01) si el trabajador percibe amenazas dentro del
ambito laboral tiende a presentar trastornos alimenticios. F5 Aislamiento
(r=.199; p<.01) cuando el trabajador es aislado dentro de la organizacion
tiende a presentar trastornos alimenticios. F6 Comunicacion deteriorada
(r=.204; p<.01) cuando el trabajador percibe comunicacion deteriorada en el
ambito laboral presenta trastornos alimenticios. F7 Generacién de culpa
(r=.227; p<.01) cuando el trabajador muestra sentimientos de culpa por
cometer errores dentro de la organizacién presenta trastorno alimenticios. F8
Maltrato y humillacion (r=.221; p<.01) si el trabajado es maltratado y
humillado dentro de la organizacion tiende a tener trastornos alimenticios. F9
Sabotaje y situaciones deshonestas (r=.232; p<.01) cuando un trabajador
percibe situaciones deshonestas dentro del ambito laboral presenta
situaciones deshonestas. F10 Abuso de poder (r=.252; p<.01) si el trabajador
percibe abuso de poder en la organizacion tiende a presentar trastornos
alimenticios. F11 Castigo (r=.169; p<.05) cuando el trabajador presenta
castigos en el ambiente laboral presenta trastornos alimenticios. F12
Discriminacion (r=.294; p<.01) cuando un trabajador percibe ser discriminado
dentro de la organizacion tiende a presentar trastornos alimenticios. F13
Sobrecarga de trabajo (r=.238; p<.01) cuando un trabajador presenta
sobrecarga de trabajo en la organizacién muestra trastornos alimenticios.
F14 Desacreditaciéon profesional (r=.238; p<.01) si el trabajador es
desacreditado de manera personal o profesional dentro de la organizacion
tiende a tener trastornos alimenticios. F15 Exceso de supervision y control
(r=.240; p<.01) cuando el trabajador percibe un exceso de supervision y
control dentro de la organizacion presenta trastornos alimenticios. F16 Clima
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laboral hostil si el trabajador percibe un clima laboral hostil en el ambiente

laboral tiene a presentar trastornos alimenticios.

Cabe mencionar que los indicadores psicosomaticos: tabaquismo, dolores de
cabeza, trastornos de sueno, ansiedad, tristeza/depresion, miedos y agresividad no
reportaron correlaciones estadisticamente significativas con el factor mobbing.
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Tabla 3.9 Coeficiente de correlacion de Pearson entre Mobbing y 12 indicadores psicosomaticos.

Indicadores psicosomaticos

Factores Disminucién

. . Consumo de Dolor de Dolores Problemas Trastornos . Tristeza i Trastornos . .
de Mobbing Tabaquismo alcohol cabeza musculares gastrointestinales de suefo Ansiedad (depresion) desl:xpueat:to alimenticios Miedos Agresividad
F1.Hostigamiento sexual 0.014 .1562* 0.096 0.075 0.14 -0.03 -0.103 -0.018 .289** .276* 0.007 -0.068
F2.Violencia verbal -0.025 0.038 -0.018 0.143 0.108 -0.032 0.025 0.138 .200** 217* 0.074 -0.062
F3.Violencia fisica -0.041 0.12 -0.019 0.143 0.071 -0.007 -0.09 0.027 .200** 217* 0.043 -0.079
F4.Amenazas 0.042 0.074 0.068 .225** 176* 0.056 0.052 0.086 .282** .267** 0.053 -0.039
F5.Aislamiento -0.019 0.136 -0.014 178 0.107 0.009 -0.082 0.023 .194** .199** 0.03 -0.064
F6.Comunicacién deteriorada 0.001 .150* 0.028 .189** 0.081 0.117 0.063 0.093 .307** .204** 0.015 -0.077
F7.Generacién de culpa 0.029 0.075 0.068 .223* 0.125 0.025 0.038 0.047 .299** .227** 0.022 -0.058
F8.Maltrato y humillacién 0 0.077 0.053 0.13 .152* 0.004 -0.005 -0.01 341 .221** 0.016 -0.047
F9.Sabotaje y situaciones 0.043 0.071 0.106 0.128 0.065 -0.028 -0.023 0.04 .200** .232%* 0.032 -0.079
deshonestas
F10.Abuso de poder -0.005 0.033 0.109 .219** 0.109 0.075 0.113 0.121 .400** .252** 0.053 -0.057
F11.Castigo 0.031 0.129 0.068 0.127 0.102 -0.041 -0.088 -0.034 .238** .169* -0.031 -0.081
F12.Discriminacién 0.026 0.139 0.038 0.119 0.133 0.032 -0.083 -0.002 .340** .294** 0.054 -0.07
F13.Sobrecarga de trabajo 0.008 0.143 0.002 0.144 0.078 0.024 -0.053 -0.008 .329** .238** 0 -0.082
F14.Desacreditacion 0.042 0.094 0.084 .190** 0.111 -0.026 -0.03 0.046 .247* .238** 0.041 -0.067
profesional
F15.Exceso de supervision y 0.05 0.126 0.015 .208** 0.038 0.086 -0.011 0.058 .212* .240** -0.02 -0.012
control
F16.Clima laboral hostil -0.023 0.12 0.027 .205** .192%* 0.049 0.055 0.077 .342** .222%* 0.073 -0.03
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6.1.11 Relaciéon de Mobbing y Variables clasificatorias

A continuacion se presentan las relaciones de mobbing y las variables
clasificatorias, describiendo los resultados significativos del analisis de correlacidon
producto-momento de Pearson, los resultados significativos del Anova y los
resultados del analisis T-student.

6.1.11.1 Relacion de Mobbing y Variables clasificatorias:
Resultados de analisis de correlacion de Pearson

De acuerdo con la Tabla 3.10 mediante la estimacion del coeficiente de correlacion
de Pearson se encontraron correlaciones estadisticamente significativas entre las
siguientes variables:

F1 Hostigamiento sexual y Frecuencia de consumo de bebidas alcohdlicas.
Se obtuvo una relacion estadisticamente significativa de r=.152 (p<.05) entre
el factor hostigamiento sexual y la variable frecuencia de consumo de
bebidas alcohdlicas, de manera que cuando el trabajador presenta
situaciones de comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de
indole sexual tiende aumentar su consumo de bebidas alcohdlicas.

F6 Comunicacién deteriorada y Frecuencia de consumo de bebidas
alcohdlicas. Existe una correlacién significativa de r=.150 (p<.05) entre el
factor comunicacién deteriorada y la variable frecuencia de consumo de
bebidas alcohdlicas, en consecuencia cuando el trabajador percibe
situaciones donde se ignoran opiniones o se priva de informacidon necesaria
dentro de la organizacion presenta un mayor consumo de bebidas
alcohdlicas.

F15 Exceso de supervision y Antiguedad. Se identific6 una relacion
significativa de r=.154 (p<.05) entre el factor exceso de supervision y la
variable antigiedad, por lo que cuando un trabajador es sometido a
revisiones y evaluaciones bajo un método o técnica en forma rigurosa
presenta una mayor antiguedad.

F15 Exceso de supervision e Ingreso mensual. Se registré una correlaciéon
significativa de r=.155 (p<.05) entre el factor exceso de supervision y la
variable de antigledad cuando el trabajador se encuentra bajo revisiones y
evaluaciones con un método o técnica en forma rigurosa presenta un mayor
ingreso mensual.

Cabe mencionar que las variables clasificatorias: edad, horas de trabajo al

dia, numero de personas a cargo, frecuencia con la que fuma y numero de cigarros
no reportaron datos significativos.
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Tabla 3.10 Coeficiente de correlacion de Pearson de Mobbing y variables clasificatorias.

Variables clasificatorias

. Frecuencia
. Horas de Numero Frecuencia Numero de
Factores de Mobbing . - Ingreso de
Edad trabajo al Antigiuiedad con la que de consumo

. mensual personas . -

dia fuma cigarros de bebidas
a cargo o

alcohdlicas
F1.Hostigamiento sexual -0.114 0.032 0.046 -0.065 0.041 0.014 0.011 .152*
F2.Violencia verbal -0.143 -0.049 0.056 -0.111 -0.012 -0.025 -0.089 0.038
F3.Violencia fisica -0.128 -0.046 -0.004 -0.082 -0.003 -0.041 -0.074 0.12
F4.Amenazas -0.016 0.014 0.043 -0.062 0.004 0.042 -0.02 0.074
F5.Aislamiento -0.111 -0.06 -0.033 -0.063 -0.031 -0.019 -0.06 0.136
F6.Comunicacion deteriorada -0.028 0.089 -0.012 -0.113 -0.023 0.001 -0.002 .150*
F7.Generacion de culpa -0.045 0.032 0.09 -0.079 -0.003 0.029 -0.033 0.075
F8.Maltrato y humillacion 0.002 -0.008 0.098 -0.079 0.027 0 -0.032 0.077
F9.Sabotaje y -0.083 0.064 -0.020 -0.049 -0.011 0.043 0.062 0.071

situaciones deshonestas

F10.Abuso de poder 0 0.108 0.140 -0.089 -0.003 -0.005 0.006 0.033
F11.Castigo -0.084 0.04 0.103 -0.116 0.034 0.031 0.019 0.129
F12.Discriminacion -0.101 -0.02 0.033 -0.067 0.04 0.026 -0.019 0.139
F13.Sobrecarga de trabajo -0.1 0.041 0.058 -0.103 0.056 0.008 -0.024 0.143
F14.Desacreditacién profesional -0.093 0.013 0.01 -0.065 -0.008 0.042 0.004 0.094
F15.Exceso de supervisién y control -0.06 -0.003 .154* -.155* 0.017 0.05 -0.012 0.126
F16.Clima laboral hostil -0.079 -0.007 0.076 -0.084 0.034 -0.023 -0.002 0.12

Nota: *p<.05; **p<.01; **p<.001.

128



Capitulo 6. Resultados

6.1.11.2 Relacion de Mobbing y Variables clasificatorias:
Resultados de analisis T-student

El siguiente apartado presenta la relacion entre mobbing y las variables sexo, y
estado civil mediante un analisis estadistico T-student.

Relaciéon de Mobbing y sexo

De acuerdo al analisis T-student efectuado se identificé que unicamente el F10
Abuso de poder presenta relacion significativa con el sexo (t=-2.53; gl=123.4;
p=.026). Por otro lado los resultados en la Tabla 3.11 indican que las mujeres
(X=2.40) perciben un puntaje medio mas alto en generacién de culpa con respecto
a los hombres (Xx=1.70) de manera que las mujeres tienden a presentar mayores
situaciones donde se generan sentimientos de remordimiento o culpa por cometer
errores en el trabajo.

Tabla 3.11 Relacion de Mobbing y sexo.

Factores de Mobbing Masculino Femenino t gl p
n Media DS n Media DS

F1.Hostigamiento sexual 103 1.44 1.30 84 1.47 1.70 -0.14 185 0.88
F2.Violencia verbal 103 1.95 2.51 84 1.98 1.86 -0.10 185 0.92
F3.Violencia fisica 103 1.34 1.07 84 1.40 1.24 -0.38 185 0.70
F4. Amenazas 103 1.58 1.89 84 2.15 3.18 -1.50 185 0.13
F5.Aislamiento 103 1.47 1.3 84 1.53 1.28 -0.32 185 0.74
F6.Comunicacién
deteriorada 103 1.71 1.73 84 1.93 234 -0.75 185 0.45
F7.Generacion de culpa 103 1.70 1.72 84 240 328 -1.85 185 0.06
F8.Maltrato y humillacién 103 1.14 0.94 84 1.54 230 -1.63 185 0.10
F9.Sabotaje y situaciones
deshonestas 103 1.74 2.15 84 1.70 1.56 0.15 185 0.87
F10.Abuso de poder 103 1.99 2.29 84 3.13 415 -225 123.48 0.02
F11.Castigo 103 1.65 1.47 84 2.01 278 -1.12 185 0.26
F12.Discriminacion 103 1.46 1.36 84 1.56 1.8 -0.41 185 0.68
F13.Sobrecarga de trabajo 103 1.56 1.62 84 1.81 204 -0.93 185 0.35
F14.Desacreditacion
profesional 103 1.64 1.8 84 198 215 -1.17 185 0.24
F15.Exceso de supervision y
control 103 3 3.81 84 3.84 479 -135 185 0.17
F16.Clima laboral hostil 103 0.12 0.14 84 0.14 0.15 -0.69 185 0.48
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Relacion de Mobbing y estado civil

Acorde a la Tabla 3.12 se observd que no existen relaciones estadisticamente
significativas entre mobbing y estado civil (con pareja y sin pareja) del trabajador.

Tabla 3.12 Relacion de Mobbing y estado civil.

Con Sin
F?,‘I:;‘l;':; de pareja pareja t gl p
g n  Media DS n Media DS
F1.Hostigamiento
sexual 84 1.41 1.59 103 1.47 1.4 -0.26 185 0.79
F2.Violencia verbal 84 2.05 2.54 103 1.88 1.97 0.52 185 0.60
F3.Violencia fisica 84 1.33 0.94 103 1.4 1.3 -0.42 185 0.67
F4.Amenazas 84 2.01 2.95 103 1.69 2.19 0.86 185 0.39
F5.Aislamiento 84 1.4 1.04 103 1.58 1.46 -0.99 185 0.32
F6.Comunicacion
deteriorada 84 1.8 2.15 103 1.81 1.93 -0.02 185 0.98
F7.Generacion de
culpa 84 2.22 3.16 103 1.85 1.93 0.97 185 0.33
F8.Maltrato y
humillacién 84 1.42 214 103 1.23 1.24 0.76 185 0.44
F9.Sabotaje 84 1.71 1.74 103 1.73 2.03 -0.06 185 0.94
F10.Abuso de poder 84 2.87 3.82 103 219 2.78 1.39 185 0.16
F11.Castigo 84 1.91 2.55 103 1.74 1.79 0.55 185 0.58
F12.Discriminacion 84 1.5 1.67 103 1.51 1.49 -0.04 185 0.96
F13.Sobrecarga de
trabajo 84 1.68 1.84 103 1.67 1.82 0.06 185 0.94
F14.Desacreditacion
profesional 84 1.86 217 103 1.74 1.78 0.43 185 0.66
F15.Exceso de
supervision y control 84 3.28 4.24 103 3.44 4.34 -0.24 185 0.80
F16.Clima laboral
hostil 84 0.14 0.17 103 0.11 0.13 1.22 185 0.22
6.1.11.3 Relacion de Mobbing y Variables clasificatorias:

Resultados de analisis del Anova
A continuacidon se describen los resultados del analisis estadistico anova entre
mobbing y las variables escolaridad, puesto y tipo de contrato.

Relaciéon de Mobbing y escolaridad

La Tabla 3.13 tiene como objeto describir la relacion entre mobbing y escolaridad
sin embargo, no se encontraron relaciones estadisticamente significativas entre
estas dos variables.
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Tabla 3.13 Relacién de Mobbing y escolaridad.

Factores de Mobbing Escolaridad n Media DS F P
F1.Hostigamiento sexual ~ Secundaria 44 1.68 2.12 0.89 0.40
Bachillerato y carrera 116 1.41 1.3
técnica ' .
Licenciatura y 27 1.21 0.79
Posgrado ' .
Total 187 1.45 1.48
F2.Violencia verbal Secundaria 44 2.32 2.28 0.94 0.38
Bachillerato y carrera 116 1.91 2.28
técnica ' .
Licenciatura y 27 1.60 1.94
Posgrado ' .
Total 187 1.96 2.24
F3.Violencia fisica Secundaria 44 1.54 14 0.75 047
Bachillerato y carrera 116 1.33 1.13
técnica ' .
Licenciatura y 27 1.22 0.65
Posgrado ' .
Total 187 1.37 1.15
F4.Amenazas Secundaria 44 1.93 2.4 0.41 0.65
Bachillerato y carrera 116 1.71 2.25
técnica ' .
Licenciatura y 27 219 3.85
Posgrado ' .
Total 187 1.83 2.56
F5.Aislamiento Secundaria 44 1.64 1.43 0.73 0.48
Bgchillerato y carrera 116 1.50 1.32
técnica
Licenciatura y 27 1.25 0.78
Posgrado ' .
Total 187 1.50 1.29
F6.Comunicacion Secundaria 44 2.18 2.81 1.16 0.31
deteriorada . . | |
Bachillerato y carrera 116 1.75 1.77
técnica
Licenciatura y 27 1.47 1.41
Posgrado ' .
Total 187 1.81 2.02
F7.Generaciéon de culpa  Secundaria 44 2.09 2.62 0.57 0.56
I?,'acljillerato y carrera 116 1.88 2.08
técnica
Licenciatura y 27 2.46 4.01
Posgrado ' .
Total 187 2.01 2.56
F8.Maltrato y humillacién ~ Secundaria 44 1.50 2.36 0.6 0.54
B,achlllerato y carrera 116 1.21 1.19
técnica
Licenciatura y 27 1.48 2.26

Posgrado
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Factores de Mobbing Escolaridad n Media DS F p
Total 187 1.31 1.70
F9.Sabotaje y situaciones Secundaria 44 1,59 137 0.13 0.87
deshonestas ' ' ' '
Bachillerato y carrera 116 175 2
técnica '
Licenciatura y 27 179 223
Posgrado ' '
Total 187 1.72 1.9
F10.Abuso de poder Secundaria 44 2.65 3.69 0.46 0.62
Bgchillerato y carrera 116 233 3.03
técnica
Licenciatura y 27 297 378
Posgrado ' '
Total 187 2.50 3.30
F11.Castigo Secundaria 44 1.98 2.80 0.19 0.82
B’achillerato y carrera 116 179 188
técnica
Licenciatura y 27 167 216
Posgrado ' |
Total 187 1.81 2.16
F12.Discriminacion Secundaria 44 1.69 2.28 0.5 0.6
B'achillerato y carrera 116 148 136
técnica
Licenciatura y
Posgrado 27 1.31 0.84
Total 187 1.51 1.57
F13.Sobrecarga de Secundaria 44 215 261 226 0.1
trabajo ' ' ' '
B'achlllerato y carrera 116 158 155
técnica
Licenciatura y 27 129 112
Posgrado ' '
Total 187 1.67 1.82
F14.Desacreditacion Secundaria 44 175 192 0.01 0.98
profesional ' ' ' '
Bachillerato y carrera 116 1.80 1.88
técnica ' '
Licenciatura y 27 182 2 40
Posgrado ' '
Total 187 1.79 1.96
F15.Exceso de Secundaria 44 4.02 494 065 0.52
supervision ' ' ' '
Bachillerato y carrera 116 3.16 407
técnica ' '
Licenciatura y 27 3.24 413
Posgrado ' '
Total 187 3.37 4.29
F16.Clima laboral hostil Secundaria 44 0.14 0.16 0.25 0.77
Bachillerato y carrera 116 0.12 0.15
técnica ' )
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Escolaridad

Factores de Mobbing n Media DS F p
Licenciatura y 27 0.13 0.11
Posgrado ' |
Total 187 0.13 0.15

Relaciéon de Mobbing y puesto

De acuerdo al analisis T-student entre la variable mobbing y puesto se observa en
la Tabla 3.14 unicamente una correlacion estadisticamente significativa con el F15
Exceso de supervisién y control (F=2.7; p=0.04) los resultados en la Tabla 3.13
indican que cuando un trabajador ocupa un puesto como relevo (media=4.41) y
asociado (media=3.64) perciben un puntaje medio mas alto con respecto al puesto
tercero (media=2.33) y gerente (media=3.64) por lo que cuando un trabajador ocupa
un puesto de menor rango tiende a presentar mayores revisiones y control de
procesos con metodos y técnicas rigurosas.

Tabla 3.14 Relacién de Mobbing y puesto.

Factores de Mobbing Puesto n Media DS F ¢]
F1.Hostigamiento sexual Gerente 37 1.15 0.67 0.98 0.40
Tercero 12 1.10 0.31
Relevo 39 1.53 2.18
Asociado 99 1.57 1.44
Total 187 1.45 1.48
F2.Violencia verbal Gerente 37 1.32 1.60 1.28 0.28
Tercero 12 2.29 2.65
Relevo 39 2.10 2.17
Asociado 99 2.10 2.40
Total 187 1.96 2.24
F3.Violencia fisica Gerente 37 1.1 0.48 1.19 0.31
Tercero 12 1.18 0.52
Relevo 39 1.32 1.14
Asociado 99 1.50 1.35
Total 187 1.37 1.15
F4.Amenazas Gerente 37 1.50 2.30 0.34 0.79
Tercero 12 1.71 2.29
Relevo 39 1.79 248
Asociado 99 1.99 2.73
Total 187 1.83 2.56
F5.Aislamiento Gerente 37 1.25 0.70 1.63 0.18
Tercero 12 1.02 0.05
Relevo 39 1.44 1.25
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Factores de Mobbing Puesto n Media DS F p
Asociado 99 1.67 1.51
Total 187 1.50 1.29
F6.Comunicacion deteriorada  Gerente 37 1.22 0.48 1.40 0.24
Tercero 12 1.66 2
Relevo 39 2.02 2.63
Asociado 99 1.96 21
Total 187 1.81 2.02
F7.Generacion de culpa Gerente 37 1.55 1.87 0.64 0.58
Tercero 12 2 2.19
Relevo 39 1.92 2.65
Asociado 99 2.23 2.78
Total 187 2.01 2.56
F8.Maltrato y humillacién Gerente 37 1.01 0.55 0.73 0.53
Tercero 12 1 0.47
Relevo 39 1.41 2.45
Asociado 99 1.43 1.73
Total 187 1.31 1.70
F9.Sabotaje Gerente 37 1.45 1.72 0.89 0.44
Tercero 12 1.97 2.15
Relevo 39 1.44 1.28
Asociado 99 1.90 2.12
Total 187 1.72 1.9
F10.Abuso de poder Tercero 12 3.15 4.67 1.14 0.33
Relevo 39 2.91 4
Gerente 37 1.67 1.66
Asociado 99 2.56 3.25
Total 187 2.50 3.30
F11.Castigo Gerente 37 1.27 0.75 1.31 0.27
Tercero 12 1.35 1.19
Relevo 39 1.94 2.91
Asociado 99 2.03 2.24
Total 187 1.81 2.16
F12.Discriminacion Gerente 37 1.17 0.70 1.13 0.33
Tercero 12 1.14 0.45
Relevo 39 1.74 2.40
Asociado 99 1.58 1.47
Total 187 1.51 1.57
F13.Sobrecarga de trabajo Gerente 37 1.18 0.58 1.33 0.26
Tercero 12 1.50 1.58
Relevo 39 1.94 2.32
Asociado 99 1.77 1.91
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Factores de Mobbing Puesto n Media DS F p
Total 187 1.67 1.82
F14.Desacreditacién Gerente 37 1.44 1.71 1.21 0.30
profesional
Tercero 12 1.46 1.43
Relevo 39 1.58 1.83
Asociado 99 2.05 213
Total 187 1.79 1.96
F15.Exceso supervision Gerente 37 1.88 2.69 2.70 0.04
Tercero 12 2.33 2.73
Relevo 39 4.41 4.82
Asociado 99 3.64 4.57
Total 187 3.37 4.29
F16.Clima laboral hostil Gerente 37 0.10 0.08 0.65 0.58
Tercero 12 0.14 0.16
Relevo 39 0.13 0.16
Asociado 99 0.13 0.16
Total 187 0.13 0.15

Relaciéon de Mobbing y tipo de contrato

El analisis T-student entre la variable mobbing y tipo de contrato reporta que no
hubo correlaciones estadisticamente significativas entre los factores de mobbing y
el tipo de contrato. Especificamente los resultados en la Tabla 3.15.

Tabla 3.15 Relacion de Mobbing y tipo de contrato.

Factores de Mobbing Tipo de contrato n Media DS F p
F1.Hostigamiento sexual Tiempo determinado 7 1.07 0.18 0.47 0.49
(Eventual o temporal)
Tiempo indefinido (Base o 180 1.46 1.51
planta)
Total 187 1.45 1.48
F2.Violencia verbal Tiempo determinado 7 3.28 6.04 2.54 0.11
(Eventual o temporal)
Tiempo indefinido (Base o 180 1.91 1.98
planta)
Total 187 1.96 2.24
F3.Violencia fisica Tiempo determinado 7 1 0 0.75 0.38
(Eventual o temporal)
Tiempo indefinido (Base o 180 1.38 1.17
planta)
Total 187 1.37 1.15
F4.Amenazas Tiempo determinado 7 1 0 0.77 0.37

(Eventual o temporal)
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Factores de Mobbing Tipo de contrato n Media DS F p
Tiempo indefinido (Base o 180 1.87 2.60
planta)
Total 187 1.83 2.56
F5.Aislamiento Tiempo determinado 7 1.34 0.85 0.1 0.74
(Eventual o temporal)
Tiempo indefinido (Base o 180 1.51 1.30
planta)
Total 187 1.50 1.29
F6.Comunicacion Tiempo determinado 7 1.07 0.12 0.97 0.32
deteriorada (Eventual o temporal)
Tiempo indefinido (Base o 180 1.84 2.06
planta)
Total 187 1.81 2.02
F7-Generacion de culpa  Tiempo determinado 7 1.2 0.25 0.73 0.39
(Eventual o temporal)
Tiempo indefinido (Base o 180 2.05 2.60
planta)
Total 187 2.01 2.56
F8.Maltrato y humillacién  Tiempo determinado 7 0.94 0.37 0.35 0.55
(Eventual o temporal)
Tiempo indefinido (Base o 180 1.33 1.73
planta)
Total 187 1.31 1.70
F9.Sabotaje y situaciones Tiempo determinado 7 1.69 1.61 0 0.96
deshonestas (Eventual o temporal)
Tiempo indefinido (Base o 180 1.72 1.91
planta)
Total 187 1.72 1.90
F10.Abuso de poder Tiempo determinado 7 1.14 0.19 1.23 0.26
(Eventual o temporal)
Tiempo indefinido (Base o 180 2.55 3.35
planta)
Total 187 25 3.30
F11.Castigo Tiempo determinado 7 1.04 0.10 0.94 0.33
(Eventual o temporal)
Tiempo indefinido (Base o 180 1.85 2.20
planta)
Total 187 1.81 2.16
F12.Discriminacion Tiempo determinado 7 1.02 0.05 0.7 0.4
(Eventual o temporal)
Tiempo indefinido (Base o 180 1.52 1.60
planta)
Total 187 1.51 1.57
F13.Sobrecarga de Tiempo determinado 7 1.17 0.31 0.54 0.46
trabajo (Eventual o temporal)
Tiempo indefinido (Base o 180 1.69 1.85
planta)
Total 187 1.67 1.82
F14 Desacreditacion Tiempo determinado 7 2.18 2.76 0.27 0.59

profesional

(Eventual o temporal)
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Factores de Mobbing Tipo de contrato n Media DS F p
Tiempo indefinido (Base o 180 1.78 1.93
planta)
Total 187 1.79 1.96
F15.Exceso de Tiempo determinado 7 0.9 0.37 242 0.12
supervision y control (Eventual o temporal)
Tiempo indefinido (Base o 180 3.47 4.34
planta)
Total 187 3.37 4.29
F16.Clima laboral hostil Tiempo determinado 7 0.19 0.35 1.34 0.24
(Eventual o temporal)
Tiempo indefinido (Base o 180 0.12 0.14
planta)
Total 187 0.13 0.15

6.1.12 Relaciéon de Motivacion de logro y Variables clasificatorias
A continuacion se presentan las relaciones de motivacion de logro y las variables
clasificatorias, describiendo los resultados significativos del analisis de correlaciéon
producto-momento de Pearson, los resultados significativos del Anova y los
resultados del analisis T-student.

6.1.12.1 Relacion Motivacion de logro y Variables
clasificatorias: Resultados de analisis de correlacion de
Pearson

En la siguiente Tabla 3.16 se presentan correlaciones estadisticamente
significativas entre Motivacion de Logro y las variables clasificatorias:

» F3 Competitividad y Personal a cargo. Se identific6é una correlacion
significativa de r=.194 (<.05) entre el factor competencia y la variable
personal a cargo por lo que cuando el trabajador presenta un mayor deseo
por ser el mejor dentro de la organizacion tiende a tener un mayor personal
a cargo.

» F3 Competitividad y Consumo de bebidas alcohdlicas. Se reportdé una
relacion estadisticamente significativa entre el factor competencia y la
variable consumo de bebidas alcohdlicas en consecuencia cuando el
trabajador presenta un mayor deseo por ser el mejor dentro de la
organizacion refleja un mayor consumo de bebidas alcohdlicas.

Cabe mencionar que el F1 Trabajo y F2 Maestria no reportaron datos
significativos al igual que las variables clasificatorias: edad, horas trabajas al dia,
ingreso mensual, frecuencia con la que fuma y numero de cigarros.
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Tabla 3.16 Coeficiente de correlacion de Pearson de Motivacion de logro y variables

clasificatorias.

Variables clasificatorias

Factores de
Motivacion de

Horas Nuamero F . N Frecuencia
logro de - Ingreso de recuencia — TUMEro o consumo
Edad . Antigiuiedad con la que de .
trabajo Mensual personas § . de bebidas
i, uma cigarros o
al dia a cargo alcohdlicas
F1.Trabajo 0.099 0.032 -0.001 0.141 0.125 -0.017 -0.081 -0.04
F2.Maestria 0.047 -0.016 0.003 0.100 0.094 0.010 -0.133 0.038
F3.Competitividad  -0.081 -0.072 -0.137 0.053 .194** -0.005 -0.089 .201**

Nota: *p<.05; **p<.01; ***p<.001.

6.1.12.2

Relacion de Motivacion de

logro y Variables

clasificatorias: Resultados de analisis T-student

En el siguiente apartado se presentan analisis de T-student entre la variable
motivacion de logro y las variables sexo y estado civil.

Relaciéon de Motivacion de logro y sexo

De acuerdo a la Tabla 3.17 se efectud el analisis T-student entre los factores de
Motivacion de logro y la variable sexo sin embargo no se encontraron correlaciones
estadisticamente significativas.
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Tabla 3.17 Relacién de Motivacion de logro y sexo.

Factores de Masculino Femenino
Motivacion de t gl p
logro ) )
N Media DS n Media DS
F1. Trabajo 103 431 0.66 84 4.31 0.83 0.00 185 0.99
F2.Maestria 103 446 0.7 84 442 0.77 0.35 185 0.72
F3.Competencia 103 3.7 0.96 84 3.45 1.06 1.66 185 0.09

Relacién de Motivacion de logro y estado civil

De acuerdo al andlisis T-student realizado se observaron correlaciones
significativas entre el F1 Trabajo (t=3.2; gl=181.51; p=0.002) y el F2 Maestria
(t=2.56; gl=179.13; p=0.0011) de motivacién de logro y la variable estado civil (con
pareja y sin pareja). Especificamente los resultados son los siguientes:

» F1 Trabajo y estado civil. La Tabla 3.18 describe que los trabajadores con
pareja (X=4.49) presentan mayor actitud positiva hacia su trabajo que los
trabajadores que se encuentran sin pareja (X=4.16)

» F2 Maestria y estado civil. La Tabla 3.18 indica que los trabajadores con
pareja (Xx=4.59) presentan predileccidn por realizar tareas dificiles buscando
la perfeccion en su trabajo contrario a los trabajadores que se encuentran sin
pareja (Xx=4.33).

Tabla 3.18 Relacion de Motivacion de logro y estado civil.

Factores de Con Sin
Motivacion de  pareja pareja t gl p
logro
N Media DS n Media DS
F1.Trabajo 84 4.49 0.58 103 4.16 0.82 3.2 181.51 0.002
F2.Maestria 84 4.59 0.56 103 4.33 0.83 256 179.13 0.011

F3.Competencia 84 3.67 1.05 103 3.52 0.99 0.93 185 0.34
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6.1.12.3

Relacion de Motivacion de
clasificatorias: Resultados del analisis de Anova

logro y Variables

En seguida los resultados del analisis anova entre la variable Motivacién de logro y

las variables escolaridad, puesto y tipo de contrato.

Relaciéon de Motivacion de logro y escolaridad

Los resultados del analisis Anova en la Tabla 3.19 indican que unicamente se
encontré relacion con el F3 Competencia (F=3.36; p=0.03) de manera que los
trabajadores con nivel académico en Bachillerato y carrera técnica (X=3.74)
presentan un mayor deseo de ser mejores en situaciones interpersonales que los
trabajadores con nivel académico en Secundaria (X=3.35) o un nivel académico en

Licenciatura (X=3.33).

Tabla 3.19 Relacion de Motivacion de logro y escolaridad.

Factores de

Motivaci Escolaridad n Media DS F o]
otivacion de logro
. Secundaria 44 4.28 0.79 0.03 0.96
F1.Trabajo
Bachillerato y carrera 116 4.31 0.69
técnica
Licenciatura y 27 4.33 0.88
Posgrado
Total 187 4.31 0.74
F2 Maestria Secundaria 44 4.37 0.77 0.49 0.61
Bachillerato y carrera 116 4.49 0.67
técnica
Licenciatura y 27 4.39 0.91
Posgrado
Total 187 4.45 0.73
F3.Competencia Secundaria 44 3.35 1.03 3.36 0.03
Bachillerato y carrera 116 3.74 0.10
técnica
Licenciatura y 27 3.33 0.97
Posgrado
Total 187 3.59 1.01

Relaciéon de Motivacion de logro y puesto

De acuerdo al analisis T-student efectuado no se encontré ninguna relacion
estadisticamente significativa entre la variable Motivacion de logro y puesto los

resultados se describen en la Tabla 3.20.
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Tabla 3.20 Relacién de Motivacion de logro y puesto.

Factores de

Motivacion de logro Puesto N Media DS F P
F1.Trabajo Gerente 37 4.53 0.63 1.84 0.14
Tercero 12 4.45 0.56
Relevo 39 4.28 0.60
Asociado 99 4.21 0.82
Total 187 4.31 0.74
F2.Maestria Gerente 37 4.61 0.68 1.37 0.25
Tercero 12 4.67 0.61
Relevo 39 442 0.60
Asociado 99 4.37 0.80
Total 187 4.45 0.73
F3.Competencia Gerente 37 3.75 0.94 0.45 0.71
Tercero 12 3.45 1.13
Relevo 39 3.58 1.09
Asociado 99 3.54 1.01
Total 187 3.59 1.01

Relaciéon de Motivacion de logro y tipo de contrato

La Tabla 3.21 describe el analisis de anova entre la variable Motivacion de logro y
tipo de contrato aunque no reporta ninguna correlacién estadisticamente

significativa.

Tabla 3.21 Relacion de Motivacién de logro y tipo de contrato.

Factores de

Motivaci Tipo de contrato n Media DS F p
otivacién de logro
F1.Trabajo Tiempo determinado 7 442 0.17 0.18 0.67
(Eventual o temporal)
Tiempo indefinido 180 4.30 0.75
(Base o planta)
Total 187 4.31 0.74
F2.Maestria Tiempo determinado 7 4.53 0.33 0.08 0.76
(Eventual o temporal)
Tiempo indefinido 180 4.44 0.74
(Base o planta)
Total 187 4.45 0.73
F3.Competencia Tiempo determinado 7 4.00 0.66 1.16 0.28

(Eventual o temporal)
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Factores de

Motivaci Tipo de contrato n Media DS F ¢]
otivacién de logro

Tiempo indefinido 180 3.57 1.02

(Base o planta)

Total 187 3.59 1.01

6.1.13 Relacién de Satisfaccién laboral y Variables clasificatorias

A continuacion se presentan las relaciones de satisfaccion laboral y las variables
clasificatorias, describiendo los resultados significativos del analisis de correlaciéon
producto-momento de Pearson, los resultados significativos del Anova y los
resultados del analisis T-student.

6.1.13.1 Relacion de Satisfaccion laboral y Variables
clasificatorias: Resultados del analisis de correlacion de
Pearson

De acuerdo con la Tabla 3.22 se obtuvieron correlaciones estadisticamente
significativas entre el F1 Relacion con el jefe y dos variables clasificatorias (horas
trabajadas al dia e ingreso mensual). Especificamente los resultados son los
siguientes:

» F1 Relacién con el jefe y Horas trabajadas al dia. Se identific una correlacion
estadisticamente significativa de r=-.148 (p<.05) con el factor relacion con el
jefe y la variable horas trabajas al dia, en consecuencia cuando el trabajador
percibe una relacidon negativa hacia su jefe presenta mas horas trabajadas al
dia.

» F1 Relacion con el jefe e Ingreso mensual. Se observd una relaciéon
estadisticamente de r=-.154 (p=<.05) entre el factor relacién con el jefe y la
variable ingreso mensual por esta razén cuando el trabajador presenta una
relacion negativa con el jefe tiende a tener un menor ingreso mensual.

= Trabajo en si mismo y Edad. Se obtuvo una correlacién estadisticamente
significativa de r=.178 (p<.05) entre el factor de trabajo en si mismo y la
variable edad de manera que cuando el trabajador presenta una edad menor
expresa una actitud mas positiva hacia sus labores.

Cabe mencionar que el F2 Promociones y el F3 Relacion con comparieros y
no indicaron correlaciones estadisticamente significativas al igual que las variables:
antigledad, personal a cargo, frecuencia con la que fuma numero de cigarros y
frecuencia con la que ingiere alcohol.
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Tabla 3.22 Coeficiente de correlacion de Pearson de Satisfaccién laboral y variables
clasificatorias.

Variables clasificatorias

Factores de

. ‘s Horas Nuamero . . Frecuencia
Satisfaccion Frecuencia Numero
de - Ingreso de de
laboral Edad . Antigiliedad con la que de
trabajo Mensual personas f . consumo
. uma cigarros
al dia a cargo de alcohol
F1.Relacion con -0.05 -.148* -0.06 -.154* -0.06 0.06 0.03 0.03
el jefe
F2.Promociones 0.05 -0.03 -0.11 -0.04 0.04 0.07 -0.02 -0.06
F3.Relacibn con 0.00 -0.05 -0.03 -0.08 0.06 0.02 -0.04 0.01
companeros
F4.Trabajoensi .178* 0.04 0.00 0.01 0.12 0.09 -0.05 0.00
mismo
Nota: *ps<.05; **p<.01; ***p<.001.
6.1.13.2 Relacion de Satisfaccion laboral y Variables

clasificatorias: Resultados de analisis T-student

En el siguiente apartado se presentan analisis de T-student entre la variable
satisfaccion laboral y las variables sexo y estado civil.

Relacion de Satisfaccion laboral y sexo

De acuerdo al analisis T-student efectuado entre la variable satisfaccién laboral y
sexo no se reporta ninguna correlacion estadisticamente significativas.
Especificamente los resultados en la Tabla 3.23.

Tabla 3.23 Relacién de Satisfaccion laboral y sexo.

Masculino Femenino

Factores de t gl ¢]

Satisfaccion laboral
n Media DS n Media DS

F1. Relaciéon con el 103 423 0.69 84 416 0.76 0.68 185 0.49
jefe
F2.Promociones 103 417 0.77 84 432 062 -1.41 185 0.16
F3.Relacion con 103 4.1 0.7 84 415 067 -046 185 0.64
compafneros
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Masculino Femenino
Factores de t gl p
Satisfaccion laboral
n Media DS n Media DS
F4.Trabajo en si 103 449 0.63 84 456 053 -0.8 185 0.42

mismo

Relacién de Satisfaccion laboral y estado civil

El analisis T-student reporté en la Tabla 3.24 ninguna relacién estadisticamente
significativa entre la variable satisfaccion laboral y estado civil.

Tabla 3.24 Relacion de Satisfaccion laboral y estado civil.

Factores de Con Sin
Satisfaccion laboral pareja pareja t gl P
n Media DS n Media DS

F1.Relacion con el 84 4.09 0.87 103 4.29 0.57 -1.93 185 0.054
jefe
F2.Promociones 84 4.25 0.75 103 4.23 0.68 0.22 185 0.82
F3.Relacién con 84 4.09 0.72 103 4.14 0.65 0 185 0.59
companeros
F4.Trabajo en si 84 4.5 0.64 103 4.55 055 -0.68 185 0.49
mismo

6.1.13.3 Relacion de Satisfaccion laboral y Variables

clasificatorias: Resultados de analisis de Anova

En el siguiente apartado se presentan los resultados de analisis de Anova entre la
variable Satisfaccion laboral y las variables escolaridad, puesto y tipo de contrato.

Relacién de Satisfaccion laboral y escolaridad

La Tabla 3.25 representa el analisis de anova efectuado entre los factores de
satisfaccion laboral y la variable escolaridad donde se observa que existe relacion
estadisticamente significativa con el F1 Relacién con el jefe (F=6.04; p=0.003) y el
F2 Promociones (F=6.04; p=0.01). Especificamente los resultados son los
siguientes:

» F1 Relacién con el jefe y escolaridad. Se encontrd una relacion significativa
de (F=6.04; p=0.003) entre el F1 Relacion con el jefe y escolaridad de manera
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que cuando un trabajador representa un nivel de escolaridad mas bajo como
Secundaria (X= 4.39) o Bachillerato y carrera técnica (X=4.22) existe una
relacion mas satisfactoria con el jefe directo que cuando se obtiene un nivel

académico mas alto como Licenciatura y posgrado (X=3.79).

*» F2 Promociones y escolaridad. Se obtuvo una correlacidon significativa de
(F=6.04; p=0.01) entre el F2 Promociones y escolaridad lo que indica que
cuando un trabajador tiene un nivel académico como Secundaria (Xx=4.43) o
Bachillerato y carrera técnica (X=4.24) tiende a presentar una mayor
oportunidad a ser promocionado en cambio cuando un trabajador representa
un nivel académico como Licenciatura y posgrado (X=3.92) disminuye la
oportunidad a ser promocionado.

Tabla 3.25 Relacion de Satisfaccion laboral y escolaridad.

Factores de

. < . Escolaridad n Media DS F p
Satisfaccion laboral
F1.Relacion con el jefe Secundaria 44 4.39 0.64 6.04 0.003
Bachillerato y carrera 116 4.22 0.65
técnica
Licenciatura y Posgrado 27 3.79 0.99
Total 187 4.20 0.73
F2.Promociones Secundaria 44 4.43 0.63 4.45 0.01
Bachillerato y carrera 116 4.24 0.65
técnica
Licenciatura y Posgrado 27 3.92 0.96
Total 187 4.24 0.71
F3.Relacién con Secundaria 44 4.11 0.70 0.47 0.62
companeros
Bachillerato y carrera 116 4.15 0.65
técnica
Licenciatura y Posgrado 27 4.01 0.79
Total 187 4.12 0.68
F4.Trabajo en si mismo Secundaria 44 4.63 0.48 0.99 0.37
Bachillerato y carrera 116 4.49 0.58
técnica
Licenciatura y Posgrado 27 4.48 0.76
Total 187 4.52 0.59
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Relacién de Satisfaccion laboral y puesto

De acuerdo al analisis de anova efectuado entre la variable satisfaccion laboral y la
variable puesto que describe la Tabla 3.26 no se encontraron relaciones
estadisticamente significativas.

Tabla 3.26 Relacion de Satisfaccion laboral y puesto.

Factores de

Satisfaccién laboral Puesto N Media DS F P
F1.Relacién con el jefe Gerente 37 3.96 0.88 1.73 0.16
Tercero 12 4.26 0.82
Relevo 39 4.26 0.65
Asociado 99 4.26 0.67
Total 187 4.20 0.73
F2.Promociones Gerente 37 413 0.81 0.58 0.62
Tercero 12 4.41 0.53
Relevo 39 4.22 0.70
Asociado 99 4.27 0.70
Total 187 4.26 0.71
F3.Relacién con compafieros  Gerente 37 4.05 0.76 0.63 0.59
Tercero 12 4.25 0.57
Relevo 39 4.03 0.70
Asociado 99 417 0.66
Total 187 412 0.68
F4.Trabajo en si mismo Gerente 37 4.54 0.64 0.53 0.65
Tercero 12 4.70 0.49
Relevo 39 4.46 0.69
Asociado 99 4.52 0.54
Total 187 4.52 0.59

Relacion de Satisfaccion laboral y tipo de contrato

La Tabla 3.27 presenta el analisis de anova entre la variable satisfaccion laboral y
la variable tipo de contrato, sin embargo no se reportan relaciones estadisticamente

significativas.
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Tabla 3.27 Relacién de Satisfaccion laboral y tipo de contrato.

Factores de Satisfaccion laboral Tipo de Contrato n Media DS F p
F1.Relacién con el jefe Tiempo determinado 7 422 0.80 0.00 0.94
(Eventual o temporal)
Tiempo indefinido 180 420 0.72
(Base o planta)
Total 187 4.20 0.73
F2.Promociones Tiempo determinado 7 457 059 151 0.22
(Eventual o temporal)
Tiempo indefinido 180 4.23 0.71
(Base o planta)
Total 187 4.24 0.71
F3.Relacion con compafieros Tiempo determinado 7 4 0.63 0.23 0.62
(Eventual o temporal)
Tiempo indefinido 180 4.12 0.69
(Base o planta)
Total 187 4.12 0.68
F4.Trabajo en si mismo Tiempo determinado 7 464 0.37 027 0.59
(Eventual o temporal)
Tiempo indefinido 180 452 0.59
(Base o planta)
Total 187 452 0.59

6.1.14 Relacién entre Mobbing y Satisfaccion laboral: resultados del
analisis de regresion lineal multiple

Para determinar la relacion multivariada que tiene la satisfaccion laboral en el
mobbing se realizé el analisis de regresion lineal multiple. De acuerdo con la Tabla
3.28 se identificaron relaciones estadisticamente significativas con seis factores de
mobbing y el factor Relacion con el jefe de satisfaccion laboral: F1 Hostigamiento
sexual (B=-0.387; p<.05), F7 Generacion de culpa (3=-0.855; p<.001), F10 Abuso
de poder (B=-0.43; p <.05), F13 Sobrecarga de trabajo (p=0.442; p<.05), F14
Desacreditacion profesional (3=0.562; p<.05) y F15 Exceso de supervision y control
(B=0.203; p=<.05).

Como resultado del analisis de regresion lineal multiple se obtuvieron
relaciones estadisticamente significativas entre siete factores de mobbing y el factor
Promociones de satisfaccion laboral: F1 Hostigamiento sexual (B=-0.44; p<.05), F7
Generacion de culpa (3=-0.751; p<.001), F8 Maltrato y humillacion (3=0.411; p<.05),
F11 Castigo (=-0.412; p<.05), F13 Sobrecarga de trabajo (3=0.601; p<.001), F14
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Desacreditacion profesional (B=0.608; p <.05) y F16 Clima laboral hostil (3=-0.289;
p<.05).

En el analisis de regresion lineal multiple entre mobbing y satisfaccion laboral
se identificaron relaciones estadisticamente significativos entre cuatro factores de
mobbing y el factor Relacidén con los comparieros de trabajo de satisfaccién laboral:
(B=-0.411; p=.05), F2 Violencia verbal (3=-0.235; p<.05), F7 Generacion de culpa
(B=-0.527; p=<.05) y F8 Maltrato y humillacion (3=0.455; p<.05).

También en el analisis de regresion lineal multiple se identificaron relaciones
estadisticamente significativas entre seis factores de mobbing y el factor Trabajo en
si mismo de satisfaccion laboral: F1 Hostigamiento sexual (3=-0.36; p<.05), F2
Violencia verbal (B=-0.214; p<.05), F3 Violencia fisica ($=0.519; p<.05), F5
Aislamiento (B=-0.533; p<.05), F7 Generacién de culpa (p=-0.852; p<.05), F13
Sobrecarga de trabajo (=0.384; p<.05) y F14 Desacreditacion personal (3=0.639;
p=<.05).

Para el presente analisis de regresion lineal multiple, la R multiple en el factor
relacion con el jefe fue de R=.530, con un porcentaje de varianza explicada del
28.1%, para el factor de promociones se obtuvo una R=.496 y un porcentaje de
varianza explicada del 24.6%, en el caso del factor de relaciéon con los compafieros
de trabajo se explica una R=.344 con un porcentaje de varianza explicada de 11.8%
y para el factor trabajo en si mismo se obtuvo una R=.483 con un porcentaje del
23.3% de varianza explicada.
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Tabla 3.28 Analisis de regresion lineal multiple.

Variables

Variable dependiente: Satisfaccion laboral

Relacion con los

independientes Relacion o 11 ociones compaiieros de Trabajo en si
con el jefe . mismo
trabajo
F1. Hostigamiento sexual -0.387* -0.44* -0.411* -0.360*
F2. Violencia verbal -0.114 -0.081 -0.235* -0.214*
F3. Violencia fisica 0.19 0.279 0.343 0.519*
F4. Amenazas 0.221 0.233 -0.107 -0.252
F5. Aislamiento -0.109 -0.238 -0.304 -0.533*
F6. Comunicacion -0.216 -0.169 0.117 -0.017
deteriorada
F7. Generacién de culpa -0.855*** -0.751*** -0.527* -0.852*
F8. Maltrato y humillacion 0.263 0.411* 0.455* 0.906
F9. Sabotaje y situaciones 0.149 -0.136 0.3 0.087
deshonestas
F10. Abuso de poder -0.43* -0.115 -0.302 -0.067
F11. Castigo -0.048 -0.412* -0.001 -0.134
F12. Discriminacion 0.015 0.078 0.105 -0.287
F13. Sobrecarga de 0.442* 0.601*** 0.107 0.384*
trabajo
F14. Desacreditacion 0.562* 0.608* 0.288 0.639*
profesional
F15. Exceso de 0.203* 0.147 0.093 0.135
supervision y control
F16. Clima laboral hostil -0.232 -0.289* 0.016 -0.097
1°.Paso: R 0.530 0.496 0.344 0.483
1°.Paso: R? Ajustada 0.281* 0.246* 0.118* 0.233*
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6.1.15 Relacion entre Mobbing y Motivacion de logro en Ila
satisfaccion laboral: resultados del analisis de regresion lineal
jerarquica multiple

Para determinar la relacion multivariada que tiene la motivacion de logro y el
mobbing en la satisfaccidn laboral se realizé el analisis de regresion lineal jerarquica
en dos pasos. De acuerdo con la Tabla 3.29 en el primer paso del analisis de
regresion jerarquica se obtuvo una relacidn significativa entre el factor Trabajo
(B=0.354) de motivacién de logro con el factor Trabajo en si mismo de satisfaccion
laboral.

En el segundo paso del analisis de regresion lineal jerarquica se identifico
una relacion significativa entre el factor Competencia (f=-0.171) de motivacién de
logro y con el factor Relacion con los comparieros de trabajo de satisfaccion laboral.
Ademas se identificaron relaciones estadisticamente significativas de seis factores
de mobbing con la satisfaccion laboral con la relacion con el jefe: F1 Hostigamiento
sexual (B=-0.419; p< .05), F7 Generacion de culpa (f=-0.890; p< .001), F10 Abuso
de poder (B=-0.410; p< .05), F13 Sobrecarga de trabajo (=-0.445; p< .05), F14
desacreditacién profesional (3=-0.610; p<.05) y F15 Exceso de supervision y control
(B=-0.207; p< .05). La R multiple para este factor de satisfaccion laboral en el
segundo paso fue de R=.553 (p<.05), con un porcentaje de varianza explicada del
28.4%.

En el segundo paso del analisis regresion lineal jerarquica también se
identificaron relaciones estadisticamente significativas con siete factores de
mobbing y el factor Promociones de satisfaccion laboral: F1 Hostigamiento sexual
(B=-0.468; p<.05), F7 Generacion de culpa (f=-0.795; p<.001), F8 Maltrato y
humillacién (B=-0.374; p<.05), F11 Castigo (B=-0.358; p<.05), F13 Sobrecarga de
trabajo (8=0.603; p<.001), F14 Desacreditacion profesional (=0.653; p<.001) y F16
Clima laboral hostil (=-0.297; p<.05). La R multiple para este factor de satisfaccion
laboral en el segundo paso fue de R=.502 (p<.05), con un porcentaje de varianza
explicada del 25.2%.

En el segundo paso del analisis regresion lineal jerarquica unicamente se
identificaron relaciones estadisticamente significativas con cuatro de los factores de
mobbing y el factor Relacion con los comparieros de trabajo de satisfaccion laboral:
F1 Hostigamiento sexual (=-0.549; p<.05), F7 Generacion de culpa (B=-0.571;
p<.05), F8 Maltrato y humillacion (3=0.443; p<.05) y F10 Abuso de poder (3=-0.329;
p<.05). La R multiple para este factor de satisfaccion laboral en el segundo paso fue
de R=.388 (p=<.05), con un porcentaje de varianza explicada del 15%.

De acuerdo con el segundo paso del analisis regresion lineal jerarquica se
obtuvieron relaciones estadisticamente significativas con siete de los factores de
mobbing y el factor Trabajo en si mismo de satisfaccién laboral: F1 Hostigamiento
sexual (B=-0.444; p<.05), F2 Violencia verbal (f=-0.217; p<.05), F3 Violencia fisica

150



Capitulo 6. Resultados

(B=0.512; p=<.05), F5 Aislamiento (3=-0.489; p<.05), F7 Generacion de culpa (B=-
0.932; p<.001), F13 Sobrecarga de trabajo (=0.408; p<.05) y F14 Desacreditacion
profesional (=0.707; p<.001). La R multiple para este factor de satisfaccion laboral

en el segundo paso fue de R=-512 (p<.05). con un porcentaje de varianza explicada
de 26.3%.

Tabla 3.29 Analisis de regresion jerarquica lineal multiple.

Variable dependiente: Satisfaccion laboral
Relacion con los

Variables Independientes Relacion ‘. ~ Trabajo en si
- Promocién compaieros de -
con el jefe - mismo
trabajo
1° Paso
F1. Trabajo 0.064 0.153 -0.018 0.354*
F2. Maestria 0.009 -0.046 0.159 -0.148
F3. Competencia 0.058 0.029 -0.107 -0.041
2° Paso
F1. Trabajo -0.053 0.063 -0.077 0177
F2. Maestria 0.106 0.023 0.238 0.027
F3. Competencia 0.001 0.014 -0.171 * -0.038
16 Factores de la EVT:
F1. Hostigamiento sexual -0.419* -0.468* -0.549* -0.444*
F2. Violencia verbal -0.124 -0.08 -0.275* -0.217*
F3. Violencia fisica 0.203 0.283 0.337 0.512*
F4. Amenazas 0.215 0.251 -0.134 -0.212
F5. Aislamiento -0.098 -0.226 -0.236 -0.489*
F6. Comunicacién -0.235 -0.171 0.016 -0.043
deteriorada
F7. Generacion de culpa -0.89*** -0.795*** -0.571* -0.932 ***
F8. Maltrato y humillacién 0.257 0.374* 0.443* 0.82
F9. Sabotaje y situaciones 0.137 -0.166 0.345 0.049
deshonestas
F10. Abuso de poder -0.41* -0.087 -0.329* -0.035
F11. Castigo -0.02 -0.358 * 0.089 -0.004
F12. Discriminacion 0.014 0.075 0.166 -0.268
F13. Sobrecarga de 0.445* 0.603*** 0.164 0.408 *
trabajo
F14. Desacreditacion 0.61* 0.653* 0.331 0.707***
profesional
F15. Exceso de 0.207* 0.146 0.117 0.138
supervision y control
F16. Clima laboral hostil -0.232 -0.297* 0.040 -0.105
1°. Paso: R 0.095 0.127 0.144 0.217
2°. Paso: R 0.533* 0.502* 0.388* 0.512*
1°. Paso: R? Ajustada 0.009 0.016 0.021 0.047
2°. Paso: R? Ajustada 0.284* 0.252* 0.150* 0.263*
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Discusion

En este apartado se presenta la discusion entre los resultados obtenidos por esta
investigacion, y los resultados obtenidos por algunos otros autores e investigaciones
y su fundamento teorico.

En el presente estudio se encontr6 como resultado que la mayoria de los
trabajadores no perciben Mobbing dentro de la organizacion, ya que un mayor
porcentaje de trabajadores se encuentra en el percentil 10 (“No hay violencia”), para
los 16 factores de la Escala de Violencia en el Trabajo (EVT). Sin embargo, se
encontraron casos, donde los trabajadores si perciben mobbing, aunque en menor
porcentaje (.05% al 11.8% de los trabajadores), es decir se encuentran distribuidos
entre los percentiles 40 (“Indicios de violencia”) y el percentil 90 (“Violencia
peligrosa®).

Este resultado, es compatible con la investigacion que presenta Garcia,
Mendoza y Cox (2014) dicho estudio fue realizado en la industria de la maquila en
México, donde unicamente el 5.3% de los trabajadores reportan haber sufrido un
alto nivel de mobbing mientras que el resto no reporta indicios de mobbing.

En cuanto al grado de violencia de los 16 factores de la EVT, se obtuvo como
resultado que al menos el 90% de los trabajadores percibe un grado de violencia
“Abajo del término medio” para por lo menos 14 factores de la EVT, en el caso del
F5 Aislamiento el 100% de los trabajadores percibe un grado de violencia “Arriba
del término medio” y en el caso del F15 Exceso de supervision y control el 53.5%
se encuentra con un grado de violencia “Bajo”.

Los puntajes de las medias de los 16 factores de la EVT, obtenidas en este
estudio son mas bajos en comparacion a los obtenidos por Uribe (2013) en los 16
factores de (EVT). Sin embargo se encontraron coincidencias con respecto a los
puntajes mas altos de las medias en los siguientes dos factores: F15 Exceso de
supervision y control (x=3.38) y el F10 Abuso de poder (X=2.50). No obstante, para
los puntajes bajos de las medias unicamente se coincide con Uribe (2013) en el F8
Maltrato y humillacion (x=1.32).

Por otro lado, los cuatro grupos (Grupo1 Hostigamiento y destructividad,
Grupo 2 Aislamiento emocional, Grupo 3 Dominacion y desprecio y Grupo 4
Hostilidad encubierta) que conforman la EVT mostraron que la mayor parte de los
trabajadores no perciben violencia, es decir se encuentran en el percentil 10 (“No
hay violencia”). Aunque, en algunos casos pero en menor porcentaje de
trabajadores se encuentran distribuidos entre los percentiles 40 (“Indicios de
violencia”) al percentil 90 (“Violencia peligrosa”).

De acuerdo con tres de los cuatro grupos (Grupo 1 Hostilidad y
destructividad, Grupo 2 Aislamiento emocional, Grupo 3 Dominacién y desprecio)
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que conforman la escala EVT indican que la mayoria de los trabajadores se
encuentran en un grado de violencia “Abajo del término medio” y el Grupo 4
Hostilidad encubierta indica que la mayoria de los trabajadores se encuentran en un
grado de violencia “Bajo”.

Los indicadores psicosomaticos que conforman la EVT, reflejan en el
presente estudio, que por lo menos el 50% de los trabajadores se encuentra en el
percentil 10 es decir presentan un estado de salud “Muy saludable”. Dichos
indicadores son: Tabaquismo (52.9%), Dolores de cabeza (58.3%), Dolores
musculares (54.5%), Problemas gastrointestinales (62%), Trastornos de suefio
(71.1%), Sintomas de ansiedad (80.2%), Sintomas de tristeza (81.5%), Falta del
apetito sexual (83.4%), Trastornos alimenticios (82.4%), Miedos (86.1%) y Agresion
(92%). En cambio, el indicador Consumo de alcohol mostré solo el 32.1% de los
trabajadores en un estado de salud “Muy saludable”.

Por lo que, el indicador Consumo de alcohol demuestra que el 29.4% de los
trabajadores se encuentra en el percentil 60, es decir presentan un estado de salud
donde existen “Indicios de enfermedad” mientras que un 8.6% de los trabajadores
reporta un estado de salud “Peligro de enfermedad” y un 0.5% de los trabajadores
“Requiere apoyo por enfermedad”.

Otros indicadores psicosomaticos como: Dolores de cabeza (5.3%),
Problemas gastrointestinales (2.7%), Trastornos de sueno (3.7%), Sintomas de
ansiedad (3.7%), Falta del apetito sexual (3.7%), Trastornos alimenticios (5.3%),
Miedos (3.7%) y Agresion (1.1%), demostraron que algunos trabajadores se
encuentran en el percentil 90 es decir su estado de salud es “Peligro por
enfermedad”.

Y por ultimo, los indicadores psicosomaticos: Tabaquismo (13.4%), Consumo
de alcohol (0.5%), Dolores de cabeza (0.5%), Dolores musculares (3.7%),
Trastornos del suefio (2.7%), Sintomas de ansiedad (0.5%), Sintomas de tristeza
(2.1%), Falta del apetito sexual (2.1%), Trastornos alimenticios (3.2%), Miedos
(2.1%) y Agresion (1.1%) reportaron que los trabajadores se encuentran en el
percentil 100 es decir que “Requieren apoyo por enfermedad”.

En cuanto a la relacion entre los 16 factores de la EVT y los indicadores
psicosomaticos se halld6 que solo cinco de ellos (consumo de alcohol, dolores
musculares, problemas gastrointestinales, disminucién del apetito sexual vy
trastornos alimenticios) mostraron correlaciones estadisticamente significativas
entre si. Aranda, Pando, Torres, Salazar y Sanchez (2011) realizaron un estudio
donde obtuvieron como resultados sobresalientes donde el 43.4% de los
trabajadores menciono haber tenido una enfermedad y un 20% refiri6 estar
relacionada con el trabajo, de manera que concluyen que laborar bajo condiciones
inseguras impide que el trabajador realice 6ptimamente sus funciones.
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Tal como lo menciona IAaki Pifiuel y Zabala (citado en Abajo, 206) el Mobbing
ocasiona problemas fisicos o psicosomaticos en la salud de los trabajadores y los
divide en: efectos cognitivos, sintomas psicosomaticos de estrés, sintomas de
desajuste del Sistema Nervioso Autonomo, sintomas de desgaste fisico producido
por un estrés mantenido durante mucho tiempo, trastornos del suefio y cansancio y
debilidad. De igual manera José Luis Gonzalez Rivera (citado en Abajo, 2006)
proporciona algunos sintomas en los trabajadores como consecuencia del Mobbing:
dolor abdominal, nauseas y vomitos, pérdida del apetito, dolores musculares,
sensacion de mareo y desvanecimiento por mencionar algunos.

En la presente investigacion se hallaron las siguientes relaciones entre los
factores de la EVT e indicadores psicosomaticos: los trabajadores expuestos a un
mayor hostigamiento sexual presentan mayor consumo de alcohol, al igual que los
trabajadores que presentan una mayor comunicacion deteriorada tienden a un
mayor consumo de alcohol.

Para el indicador psicosomatico dolores musculares se encontré que los
trabajadores que presentan dolor en cuello, espalda o extremidades tienden a
presentar dentro del ambito laboral: mayores amenazas, mayor aislamiento laboral,
una mayor comunicacion deteriorada, mayor generacion de sentimientos de culpa
por cometer errores, mayor abuso de poder, desacreditacion profesional, un exceso
de supervision y control y un mayor clima laboral hostil.

En el caso del indicador problemas gastrointestinales se muestra que los
trabajadores que presentan sintomas como: diarrea, gastritis, colitis, ulceras, etc.
tienen a presentar en la organizacion mayores amenazas, maltrato y humillaciones
y un mayor clima laboral hostil.

El indicador psicosomatico disminucién del apetito sexual mostro
correlaciones significativas con los 16 factores de la EVT al igual que el indicador
trastornos alimenticios. En consecuencia cuando un trabajador presenta situaciones
de indole sexual que atenten contra su dignidad dentro del ambito laboral o presente
sintomas como: falta o exceso de apetito, vomito y/o nauseas indican que perciben
mobbing dentro de la organizacion.

Segura, Hernandez y Ballesteros (2013) demuestran y confirman que los
trabajadores acosados dentro de la organizacion tienden a puntuaciones mas altas
en el numero e intensidad de sintomas psicopatologicos, respecto a los no
acosados.

Ademas, la presente investigacion reporto que algunos de los 16 factores de
la EVT obtuvieron relaciones estadisticamente significativas con distintas variables
clasificatorias. A continuacién su explicacion:

De acuerdo al coeficiente de la correlacion de Pearson entre los 16 factores
de la EVT y las variables clasificatorias se encontré que: el F1 Hostigamiento sexual
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obtuvo relacion estadisticamente y positiva con la variable Frecuencia de consumo
de bebidas alcohdlicas, de manera que cuando el trabajador presenta situaciones
de indole sexual que atenten contra su dignidad dentro de la organizacion, tiende a
consumir con mayor frecuencia bebidas alcohdlicas.

Al igual que el F6 Comunicacién deteriorada obtuvo correlacion
estadisticamente significativa con la variable Frecuencia de consumo de bebidas
alcoholicas, en consecuencia cuando el trabajador percibe comunicacion
deteriorada dentro de la organizacion, presenta un mayor consumo de bebidas
alcohdlicas.

El F15 Exceso de supervision y control mostro relacién estadisticamente
significativa y positiva con la variable Antigiedad, asi que cuando el trabajador
presenta un exceso de supervision y control dentro de la organizacion tiende a tener
una mayor antigiedad dentro de la empresa.

Nuevamente, el F15 Exceso de supervisidon y control mostré relacion
estadisticamente significativa y negativa con la variable Ingreso mensual, por lo que
cuando un trabajador presenta un exceso de supervisor y control dentro de la
organizacion su ingreso mensual tiende a ser menor.

En relacién a la variable sexo el unico factor de la EVT, que mostro relacion
significativa fue el F10 Abuso de poder, de manera que las mujeres tienden a
presentar mayor abuso de poder dentro de la organizacion en comparacién al
puntaje de los hombres. Por su parte, Moreno, Rodriguez, Garrosa y Rodriguez
(2005) presentan un estudio donde de igual forma los resultados mostraron
diferencias significativas entre hombres y mujeres en acoso psicologico, aislamiento
social y desacreditacion por lo que concluyen que el hecho de ser mujer supone un
riesgo adicional para sufrir acoso psicologico.

Fuentes (2013) y Justicia, Benitez, Fernandez y Ana (2007) demuestran en
sus estudios realizados, que existen diferencias significativas en donde el
porcentaje de mujeres que sufre acoso laboral es significativamente superior al de
hombres.

Por ultimo se encontré que el F15 Exceso de supervision obtuvo relacion
estadisticamente significativa con la variable puesto, es decir, que cuando un
trabajador ocupa un puesto de menor rango tiende a presentar mayor revision y
control en procesos, con métodos y técnicas rigurosas. Se coincide con IAaki y
Onate (2006), en dichos resultados ya que refieren que respecto a los grupos
profesionales en el mobbing se senalan diferencias segun la posicién del trabajador
dentro la organizacion.

La presente investigacion no reflejo resultados entre los 16 factores de la EVT
y las variables clasificatorias: estado civil, escolaridad y tipo de contrato.
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Para los resultados entre los 16 factores de la EVT y la variable motivacion de logro.
Se explica lo siguiente:

Se identific6 que existen relaciones estadisticamente significativas y
negativas entre siete factores de la variable mobbing (F4 Amenazas, F7 Generacion
de culpa, F10 Abuso de poder, F11 Castigo, F13 Sobrecarga de trabajo, F14
Desacreditacion profesional y F16 Clima laboral hostil) con el F1 Trabajo de la
variable motivacion de logro, indicando que cuando existen amenazas, sentimientos
de culpa por cometer errores dentro de la organizacion, abuso de poder, castigos,
sobrecarga de trabajo, desacreditacion profesional y clima laboral hostil, el
trabajador presenta una actitud negativa hacia su trabajo. Este resultado es
compatible con Pinzén et al. (2010) y Truijillo et al. (2007) donde dichos autores
concluyen dentro de cada una de sus investigaciones, que cuando se encuentra
presente el mobbing existe como resultado trabajadores desmotivados e
insatisfechos que encuentran al trabajo como algo asociado al sufrimiento.

Con respecto al F2 Maestria de la variable motivacion de logro, se identifico
que existen relaciones estadisticamente significativas con siete factores de mobbing
(F4 Amenazas, F7 Generacion de culpa, F10 Abuso de poder, F11 Castigo, F14
Desacreditacion profesional, F15 Exceso de supervision y control y F16 Clima
laboral hostil) por lo que cuando existe mobbing dentro de la organizacién el
trabajador tiende a una menor preferencia por realizar tareas dificiles o por realizar
trabajos sin intentar la perfeccion.

El F3 Competencia de la variable motivacién de logro no obtuvo relaciéon
estadisticamente significativa con los 16 factores de la EVT.

Con respecto a los resultados entre los 16 factores de la EVT vy la variable
satisfaccion laboral. Se encontroé lo siguiente:

Los factores: F1 Hostigamiento sexual, F2 Violencia verbal, F4 Amenazas,
F6 Comunicacién deteriorada, F7 Generacion de culpa, F8 Maltrato y humillacion,
F9 Sabotaje y situaciones deshonestas, F10 Abuso de poder, F11 Castigo, F12
Discriminacion, F13 Sobrecarga de trabajo, F14 Desacreditacion profesional, F15
Exceso de supervision y control y F16 Clima laboral hostil, mostraron relacion con
el F1 Relacion con el jefe de la variable satisfaccion laboral, indicando que cuando
existe mobbing dentro de la organizaciéon el trabajador presenta una relaciéon
negativa hacia con su jefe.

Igualmente, Yafez, Arens y Ripoll (2010) buscaban evaluar el impacto de las
relaciones interpersonales en el trabajo sobre la satisfaccion laboral obtenido como
resultado que las relaciones interpersonales tienen un impacto significativo en la
satisfaccion laboral, especialmente, las relaciones con jefaturas.

Por otro lado, Lépez et al., (2010) realizaron un estudio para conocer la
relacion existente entre el mobbing y la satisfaccion laboral, demostrando que la
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supervision y prestaciones se relacionan de forma negativa con el mobbing y la
satisfaccion laboral.

Para el F2 Promociones de la variable satisfaccion laboral mostré relaciones
estadisticamente significativas y negativas con nueve factores de la variable
mobbing (F1 Hostigamiento sexual, F4 Amenazas, F7 Generacion de culpa, F8
Maltrato y humillacion, F9 Sabotaje y situaciones deshonestas, F10 Abuso de poder,
F11 Castigo, F14 Desacreditacion profesional, F15 Exceso de supervisién y control
y F16 Clima laboral hostil), en consecuencia cuando existe mobbing dentro de la
organizacion, las promociones de los trabajadores son menores o se ven afectadas.

De acuerdo con el F3 Relaciéon con los companeros de la variable satisfaccion
laboral, no se mostraron relaciones significativas estadisticamente con los 16
factores de la EVT. Sugiriendo que el mobbing principalmente es ejercido por parte
de las jefaturas o puestos superiores, que se explica como un tipo de mobbing
descendente; que se puede explicar como un abuso de poder de acuerdo a la
piramide jerarquica de la organizacion misma (Martos, 2006) y (Gonzalez, 2006).

Finalmente, el F4 Trabajo en si mismo de la variable satisfaccion laboral,
demostré tener relacion estadisticamente significativa con cuatro factores de la EVT
(F2 Violencia verbal, F4 Amenazas, F7 Generacion de culpa y F16 Clima laboral
hostil), de manera que cuando existe mobbing dentro de la organizacién el
trabajador presenta negatividad o pesimismo sobre el trabajo que realiza. Pifiuel y
Zavala (2001) reportan que una moral baja, perdida de lealtad y poca dedicacion
por parte de los trabajadores, son consecuencias para la organizacion cuando el
mobbing se encuentra presente en la organizacion.

También, se encontré que la variable motivacion de logro obtuvo relaciones
estadisticamente significativas con algunas variables clasificatorias. A continuacién
su explicacion:

El F3 Competitividad y la variable clasificatoria personal a cargo obtuvieron
correlacion estadisticamente significativa y positiva, de manera que si el trabajador
presenta un mayor deseo por ser el mejor dentro de la organizacion tiende a tener
mayor personal a cargo.

Nuevamente, el F3 Competitividad mostré relacion pero con la variable
consumo de bebidas alcohdlicas, en consecuencia, cuando el trabajador presenta
un mayor deseo por ser el mejor dentro de la organizacion refleja un mayor consumo
de bebidas alcohdlicas

El F1 Trabajo y la variable estado civil reflejan que los trabajadores con pareja
presentan mayor actitud positiva hacia su trabajo que los trabajadores que se
encuentran sin pareja
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El F2 Maestria y la variable estado civil muestran que los trabajadores con pareja
presentan predileccion por realizar tareas dificiles buscando la perfecciéon en su
trabajo, resultando contrario a los trabajadores que se encuentran sin pareja.

Por ultimo, el F3 Competencia y la variable escolaridad muestran que los
trabajadores con nivel académico en Bachillerato y carrera técnica, presentan un
mayor deseo de ser mejores en situaciones interpersonales que los trabajadores
con nivel académico en Secundaria o Licenciatura.

Por otra parte, la variable satisfacciéon laboral obtuvo correlaciones
estadisticamente significativas con algunas variables clasificatorias. A continuacién
su explicacion:

El F1 Relacion con el jefe y la variable horas trabajadas al dia, muestran que
cuando el trabajador trabaja mas horas, tiende a tener una relacion negativa hacia
su jefe. Herzberg (citado en Yafez et al., 2010) clasifico que las relaciones
interpersonales con supervisores y companeros como factores pueden influir en
experimentar insatisfaccion laboral.

Ademas, F1 Relacion con el jefe y la variable ingreso mensual presentaron
relacion estadisticamente, por esta razon, cuando el trabajador presenta un ingreso
mensual menor tiende a tener una relacion negativa con su jefe.

También, F1 Relacion con el jefe y la variable escolaridad obtuvieron
correlacion significativa, de manera que cuando un trabajador presenta un nivel de
escolaridad mas bajo como Secundaria o Bachillerato y/o carrera técnica existe una
relacion mas satisfactoria con el jefe directo que cuando se obtiene un nivel
académico mas alto como Licenciatura y/o posgrado.

Para F2 Promociones y la variable escolaridad obtuvieron una correlacion
significativa indicando que cuando un trabajador tiene un nivel académico como
Secundaria o Bachillerato y/o carrera técnica, presenta mayor oportunidad a ser
promocionado, en cambio cuando un trabajador tiene un nivel académico como
Licenciatura y/o posgrado disminuyen la oportunidades a ser promocionado.

El F4 Trabajo en si mismo y la variable edad reflejan que si el trabajador
presenta una edad menor expresa una actitud mas positiva hacia sus labores.

Cabe mencionar que el F3 Relacién con comparieros de trabajo no mostro
resultados significativos con alguna de las variables clasificatorias.

Los resultados del anadlisis de regresion lineal jerarquica entre Mobbing y
Motivacion de logro en la Satisfaccion laboral, mostraron por una parte que el factor
trabajo de motivacion de logro y el factor trabajo en si mismo de la satisfaccion
laboral, una correlacion estadisticamente significativa y positiva, indicando que
cuando el trabajador presenta una actitud positiva hacia su trabajo refleja una mejor
percepcion sobre sus actividades laborales.
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Por otro lado el factor competencia de motivacién de logro mostro relacién con la
relacion con compafieros de trabajo indicando que cuando el trabajador presenta
deseos de ser el mejor dentro de la organizacién, la relacién con sus compaferos
de trabajo tiende a ser menos satisfactoria.

En cuanto al factor hostigamiento sexual se hall6 que cuando se encuentra
presente dentro de la organizacion afecta de manera negativa la relacion con el jefe,
las promociones u oportunidades de crecimiento, la relacion con comparieros y la
percepcion del trabajo en si mismo.

Para el factor violencia verbal se mostré que cuando es percibida dentro de
la organizacion la percepcidn en el trabajo en si mismo tiende a ser negativa.

Cuando el factor violencia fisica se encuentra presente dentro del ambito
laboral, el trabajador presenta una mayor percepcion de su trabajo.

El factor aislamiento manifesté que cuando es percibido por un trabajador
dentro del ambito laboral, la percepcién de su trabajo en si mismo tiende a ser
negativa.

Se encontré que cuando el factor comunicacion deteriorada es percibido
dentro de la organizacién afecta de manera negativa la relacion con el jefe, las
promociones y oportunidades de crecimiento, la relacibn con compaferos y la
percepcion del trabajo en si mismo del trabajador.

En cambio, para el factor maltrato y humillacion se obtuvo que cuando se
presentan dentro de la organizacién, existe una relacién positiva para la promocion
u oportunidades laborales y la relacion con companeros en el trabajador.

En cuanto al factor abuso de poder mostré que cuando es percibida por el
trabajador la relacion con el jefe y la relacién con los compafieros de trabajo tiende
a ser negativa.

Cuando se presenta el factor castigo dentro de la organizacion el trabajador
tiende a tener una menor oportunidad en cuanto a promociones u oportunidades
laborales.

Para el factor sobrecarga de trabajo se mostré que cuando el trabajador lo
percibe dentro del ambito laboral, afecta de manera negativa la relacién con el jefe,
las promociones u oportunidades laborales y la percepcion del trabajo en si mismo.

El factor desacreditacion profesional presento correlaciones significativas y
negativas con la relaciéon con el jefe y las promociones, por tanto cuando el
trabajador presenta desacreditacion profesional en la organizacion tiende a una
relacion negativa con su jefe y menor oportunidad en promociones laborales.

Ante la presencia del factor exceso de supervision se mostrd que la relacion
entre el jefe y el trabajador tiende a ser negativa.
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Finalmente cuando el trabajador percibe el factor clima laboral hostil en la
organizacion reporté tiende a menores oportunidades en cuanto a promociones
laborales.
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Conclusiones

Con base a los resultados obtenidos en la presente investigacion se concluye solo
para esta muestra de trabajadores de una cadena multinacional de tiendas de
conveniencia, lo siguiente:

Un mayor porcentaje de los trabajadores no presentd Mobbing dentro de la
organizacion, es decir se considera que “no hay violencia” de acuerdo a la EVT. Sin
embargo entre el .05% a un 2.1% de los trabajadores presentd “violencia peligrosa”
en 13 factores de la EVT. De los 16 factores que conforman a la EVT los de mayor
presencia son: exceso de supervision, abuso de poder y generacién de culpa. Por
otro lado los factores con menor frecuencia de la EVT fueron: clima laboral hostil,
maltrato y humillacion y violencia fisica.

Ademas, en cuanto al grado de violencia de los 16 factores de la EVT se
reportd que: hostigamiento sexual, violencia verbal, violencia fisica, amenazas,
comunicacion deteriorada, generacion de culpa, maltrato y humillacién, sabotaje y
situaciones deshonestas, abuso de poder, castigo, discriminacion, sobrecarga de
trabajo, desacreditacién profesional y clima laboral hostil estan por abajo del término
medio. Sin embargo el grado del factor aislamiento se encuentra por arriba del
término medio y el grado del factor exceso de supervision y control es bajo.

Para los cuatro grupos (hostigamiento y destructividad, aislamiento
emocional, dominacion y desprecio y hostilidad encubierta) que conforman la EVT
reportaron que para la mayor parte de los trabajadores no hay violencia dentro de
la organizacion. Pero, por lo menos en un porcentaje del 3.7% al 4.9%indica que
existe un indicio de violencia para los cuatro grupos. El grado de violencia que
presenta cada uno de los grupos es por abajo del término medio exceptuando a
hostilidad encubierta que se encuentra en un grado de violencia abajo.

En cuanto a los indicadores psicosomaticos la mayor parte de los
trabajadores reflejaron un estado de salud muy saludable para los 16 factores de la
EVT. No obstante, en los indicadores tabaquismo, trastornos de suefio y trastornos
alimenticios se requiere apoyo por enfermedad.

Con relacion, a los indicadores psicosomaticos y Mobbing los trabajadores
presentaron los siguientes indicadores: consumo de alcohol, dolores musculares,
problemas gastrointestinales, disminucién del apetito sexual y trastornos
alimenticios ante la presencia de los 16 factores de la EVT.

Se destaca de igual manera que las mujeres presentan un mayor puntaje de abuso
de poder contra el puntaje de los hombres. También se denota que los trabajadores
que tienen un puesto jerarquico medio presentaron un exceso de supervision contra
los que tienen puestos gerenciales o de menor rango.

Por otra parte, los resultados en cuanto al Mobbing y motivacién de logro se
confirmd que cuando existe un mayor mobbing disminuye la motivacion de logro. En
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Conclusioén

el presente estudio cuando factores como: amenazas, generacion de culpa, abuso
de poder, castigo, sobrecarga de trabajo, desacreditacion profesional, exceso de
supervision y control y clima laboral hostil afectan de forma directa a la actitud
positiva hacia el trabajo en si mismo y la preferencia por realizar tareas dificiles o
buscar la perfeccion.

Con base a los resultados, se puede afirmar que cuando existe Mobbing
dentro de la organizacion se ve afectada de manera directa la satisfaccion laboral
del trabajador; los factores que tienen efecto en la satisfaccion laboral son:
hostigamiento sexual, violencia verbal, amenazas, comunicacion deteriorada,
generacion de culpa, maltrato y humillacidén, sabotaje y situaciones deshonestas,
abuso de poder, castigo, discriminacion, sobrecarga de trabajo, desacreditacion
profesional, exceso de supervision y control y clima laboral hostil. Afectando de
manera directa a la relacion con el jefe, las promociones u oportunidades de
crecimiento para el trabajador, y el trabajo en si mismo.

La motivacion de logro en los trabajadores mostré que cuando se tiene pareja
se presenta una mayor actitud positiva hacia su trabajo que los trabajadores que se
encuentran sin pareja. Ademas también se encontré que los trabajadores con pareja
tienen predileccidén por realizar tareas mas dificiles o buscan la perfeccion en su
trabajo que los trabajadores que se encuentran sin pareja.

Ademas, se reportd que cuando los trabajadores presentan un nivel
académico como Bachillerato o carrera técnica presentan mayores deseos de ser
mejores en situaciones interpersonales contra los que tienen un nivel académico
como Secundaria o Licenciatura.

Por otro lado, la satisfaccion laboral reflejé que cuando se trabajan mas horas
se tiene una relacion menos satisfactoria con el jefe, al igual que cuando el
trabajador recibe un menor ingreso mensual. También, se hall6 que cuando el
trabajador tiene menor edad se presenta una mayor actitud positiva hacia sus
labores.

Cabe destacar que cuando el trabajador tiene escolaridad como Secundaria
o Bachillerato existe una relacion mas satisfactoria con el jefe que si se tiene
escolaridad de Licenciatura. De igual manera cuando se presenta escolaridad como
Secundaria o Bachillerato existe una mayor oportunidad de ser promocionado que
cuando se presenta escolaridad como Licenciatura.

En conclusién cuando se presenta Mobbing dentro de la organizacion afecta
de manera directa la busqueda del éxito en situaciones que implican la evaluacion
del desempefio dentro de la misma y los sentimientos positivos sobre su propio
trabajo.
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Limitaciones y Sugerencias

Dentro de las limitaciones encontradas en la presente investigacion, fue el tiempo
disponible de aplicacion para los instrumentos, ya que de acuerdo a la organizacion
solo se contd entre una hora y hora y media, por lo que no se realiz6 un rapport
adecuado y una entrevista final como lo sugiere el instrumento EVT.

Ademas cabe destacar que se sugirié a la empresa que en un inicio la
aplicacién fuera dentro de cada una de las tiendas que probablemente tuvieran
mayores problemas con: rotacion de personal, ausentismo o demandas. Sin
embargo la organizacion solo permitio evaluar al personal que se encontraba en
cursos de capacitacion.

Se sugiere que para obtener resultados mas confiables en cuanto a las
tiendas que reportan una alta rotacion de personal, ausentismo o demandas por
parte de los trabajadores, el instrumento sea aplicado directamente en cada una de
estas tiendas. Ademas, cabe destacar que seria importante dar seguimiento a las
quejas presentadas por parte de los trabajadores ya que en este caso son las
mujeres las que reportan un mayor abuso de poder.

Por otro lado se sugiere que sea un profesional, en este caso, un psicélogo
laboral, quien realice el diagnostico a través de los instrumentos ya antes
mencionados. Ademas de adecuar un plan de intervencién y cursos de capacitacion
principalmente para puestos de mando altos en cuestion de habilidades gerenciales
e inteligencia emocional donde se ensefie a trabajar bajo estrés y controlar la
agresividad generada por las actividades laborales asi como lo sugiere Verona et
al., en el 2014.

Al igual que manejar planes con una mayor estructuracion y reparticion de
actividades para los trabajadores de mandos bajos.

En cuanto a la empresa se le sugiere adoptar medidas de prevencién ante el
mobbing e implementar una politica interna que establezca el compromiso y el
rechazo ante conductas de violencia y las sanciones que correspondan por dichos
actos (Verona et al., 2014).

Al igual que educar a los empleados en cuanto a normas de buena conducta
estableciendo cuales estan permitidas y cuales no. También indicar explicitamente
el procedimiento a seguir por el trabajador que se considere victima de mobbing
(como actuar, a quien acudir...), ofreciendo un procedimiento simple y confidencial
(Verona et al., 2014).
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ANEXOS

Si usted alguna vez ha sido victima de alguna conducta hostil durante su vida laboral
conteste este cuestionario, de lo contrario regréselo al aplicador. Gracias

Cuestionario EVT
INSTURUCCIONES

A continuacién encontrara una serie de enunciados, responda considerando su forma de
sentir, percibir o apreciar determinadas situaciones hostiles, ya sea de un evento pasado
o actual hacia usted en la organizacion donde labora o laboré alguna vez en su vida. Se le
recomienda contestar con toda confianza y sinceridad.

Para contestar utilice las hojas de respuestas (anexas) marcando una “X” el cuadro
correspondiente que describa mejor su forma de sentir, percibir o apreciar.

Se le presentaran dos tipos de respuesta para cada enunciado. El primer tipo (a), se
refiere a la frecuencia con que ocurre una accion, con seis posibles opciones. (Nunca,
Casi nunca, Una vez al mes, Una vez a la semana, Casi Diario, Diario) puede elegir
cualquiera de ellas. As mismo, para el segundo tipo (b) de respuesta se podra elegir
cualquiera de sus seis posibilidades (Uno o menos de un mes, dos meses, tres meses,
cuatro meses, cinco meses, seis meses 0 mas meses) lo cual indicara la duracién de cada
accion.

Ejemplo: Donde laboro si cometo un error soy castigado.

Respuesta a) (Frecuencia): Respuesta b) (Duracion):
¢Con qué frecuencia? (A) ¢Por cuantos meses? (B)
e Uno o
Nunca Casi vaelz Unaveza | Casi | Diario | Menos (6) 6
) Nunca mes la semana | Diario deun | (2) | (3) | (4) | (5) | mas
(2) X (4) (5) (6) mes meses
3) (1)
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En el ejemplo, quien contestd considera que si comete un error es castigado al menos una
vez al mes y esta situaciéon se ha presentado por un periodo de 5 meses.

En caso de que la primera respuesta a) sea Nunca, la segunda respuesta b)
debera dejarla en blanco; como se muestra el ejemplo de abajo.

¢Con qué frecuencia? (A)

¢Por cuantos meses? (B)

Nunca

X

(1

Casi
Nunca

(2)

Una
vez
al
mes

)

Unavez a
la semana

4)

Casi
Diario

)

Diario

(6)

Uno o

Menos
de un
mes

(1)

(2

@)

(4)

)

(6) 6
mas
meses

NO EXISTEN RESPUESTAS BUENAS NI MALAS

Sus respuestas son anénimas y confidenciales
Sélo seran utilizados con fines estadisticos
NO ESCRIBA EN ESTE CUADERNILLO

iGRACIAS!
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CUESTIONARIO EVT SIN CLAVES

1 Donde trabajo exageran al controlarme entradas, salidas y movimientos dentro de la empresa

2 En la organizacion donde laboro mi jefe me impone su voluntad e intereses

3 | Mijefe me ha obligado a pedirle perdén de manera humillante por errores de trabajo

4 | Me amenazan con reducirme mi tiempo de descanso

5 | En milugar de trabajo he descubierto que inventan “chismes” de mi

6 Me han amenazado con reportarme o inhabilitarme para otros trabajos

7 Mi jefe y/o compafieros de trabajo suelen hacerme llamadas telefénicas con propuestas sexuales, las
cuales me molestan y rechazo

8 Mis comparieros de trabajo me hacen la vida imposible

9 En el trabajo me calumnian y se murmura a mis espaldas

10 | He observado que mi jefe y mis compaferos se ponen de acuerdo para sabotear mi trabajo

11 | Si me rehuso a realizar actividades extras recibo amenazas por parte de mi jefe

12 | Mi jefe y/o compafieros de trabajo me tratan mal por mi orientacién sexual

13 | Cuando mis familiares o amigos llegan a comunicarse telefénicamente conmigo al trabajo, se les
niega la posibilidad de hablar conmigo sin razén aparente

14 | He tenido que soportar peticiones de favores sexuales por parte de compafieros de trabajo que
abusan de su jerarquia institucional

15 | Mi jefe acostumbra insinuar que soy mal trabajador lo que me genera culpa aunque no sea cierto

16 | En la empresa en donde trabajo se percibe un clima de trabajo hostil y tenso

17 | Sitengo la oportunidad de salir de mi trabajo de acuerdo al horario establecido mis superiores se
encargan de hacerme sentir incomodo para que salga mas tarde

18 | En mi trabajo me culpan de cualquier error

19 | Mi jefe me castiga prohibiéndome usar el teléfono para hacer llamadas personales

20 | Percibo que mis comparieros se burlan de mi manera de pensar

21 | Cuando llego a retrasarme en la entrega de trabajo, mi jefe me lo reprocha exageradamente
haciéndome sentir mal

22 | Minimizan mi desempefio laboral ya que argumentan que no cuento con las capacidades o
habilidades necesarias para realizar las actividades que se me encomiendan

23 | Mijefe y/o compafieros suelen presionarme con intenciones sexuales para salir a comer o a tomar
algo

24 | Mis comparieros de trabajo suelen comentar que mi trabajo es poco profesional aunque no sea cierto

25 | Me han presionado con sanciones laborales si no acepto propuestas sexuales

26 | Me obligan a hacer cosas de trabajo para las que saben que no estoy preparado y asi hacerme
quedar mal

27 | Se me trata diferente entre mis compaferos de trabajo por mi sexo

28 | Mijefe (s) me grita frente a todos mis comparieros para ponerme en ridiculo

29 | Cuando estoy con mi jefe y/o comparieros, estos suelen tener conversaciones con contenido sexual
alusivos a mi persona, lo cual me incomoda

30 | Algunos comparieros de trabajo suelen mirarme morbosamente (con intenciones sexuales) para
molestarme y hacerme sentir mal

31 | Me asignan lugares de trabajo que me mantienen aislado del resto de mis comparieros

32 | En mi trabajo he sido castigado, por no colaborar, hasta altas horas de la noche

33 | He sufrido amenazas de perder el empleo

34 | En mi trabajo tengo que atenerme arbitrariamente a lo que disponga mi jefe segun su estado de
animo

35 | En mi trabajo me castigan poniéndome a hacer tareas absurdas

36 | En el trabajo prohiben a mis comparieros o colegas hablar conmigo

37 | Me impiden intencionalmente el acceso a cursos, platicas, juntas importantes para mi trabajo etc.

38 | En algunas ocasiones mi jefe me encarga trabajos especiales o urgentes, pero estos son ignorados
después y tirados a la basura.

39 | A pesar de cualquier tipo de esfuerzo mis jefes y/o comparieros de oficina critican mi trabajo
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40 | Mi jefe me castiga recortando mis tiempos de descanso

41 | Han agredido a algun amigo, familiar o colaborador cercano para intimidarme

42 | Bromas, comentarios, chistes de naturaleza sexual molestos hacia mi persona son realizados por mis
jefes o comparieros de trabajo después de haber solicitado una mejora laboral

43 | Mis jefes no atienden las peticiones que hago

44 | Mi jefe y/o compafieros de trabajo han llegado a hacerme propuestas indecorosas a cambio de una
mejora o permanencia laboral

45 Cuando hay juntas importantes se me informa de ellas en el ultimo momento para que parezca
improvisado

46 | Mi trabajo es evaluado de forma negativa y lo comparan con el de mis compafieros

47 | Le ocasionan dafios en su domicilio por rencillas de trabajo

48 | Mis comparieros de trabajo hacen diferencias de trato por mi apariencia fisica

49 | Controlan de manera muy estricta y exagerada mis horarios de trabajo, alimentos y movimientos
dentro de la empresa

50 | En el trabajo atacan o se burlan de mis preferencias politicas o religiosas

51 | Mi jefe abusa del cargo que tiene para satisfacer sus intereses parandose el cuello con mi trabajo sin
reconocérmelo

52 | Mi jefe acostumbra aventarme documentos en el escritorio

53 | Mis companeros me hacen responsable de sus errores haciéndome sentir culpable

54 | Se me controla excesivamente el uso de material, equipo y articulos de oficina

55 | En el trabajo me acusan injustificadamente de incumplimientos, errores, fallas, omisiones y confusiones
que no dependen totalmente de mi

56 | Algunas personas distorsionan malintencionadamente lo que digo o hago para hacerme quedar mal
en el trabajo

57 | Modifican mis responsabilidades o funciones a realizar sin previo aviso

58 | Recibo ataques fisicos leves como advertencia por problemas de trabajo

59 | Me siento en un clima de trabajo inestable

60 | Mi jefe hace comentarios intimidatorios respecto a mi permanencia en la empresa

61 | Recibo insultos o comentarios obscenos o degradantes por parte de mis compafieros de trabajo

62 | Me atacan fisicamente por venganzas de trabajo

63 | Hacen circular rumores falsos o infundados sobre mi persona

64 | En general, se me ignora y se me trata como si fuera invisible

65 | En mi trabajo me hacen sentir que no cuento con las capacidades y habilidades necesarias para la
realizar las tareas encomendadas

66 | En mi trabajo me hacen sentir diferente por mi origen cultural

67 | Me reducen mi hora de alimentos como castigo

68 | En mi trabajo siento como si estuviera pintado, ya que mis comparieros y/o jefes no me toman en
cuenta

69 | Me chantajean con cambiarme de puesto cuando mi jefe considera que no le gusta mi trabajo

70 | He tenido que trabajar los fines de semana como forma de castigo

71 | Mi jefe me solicita trabajo con informacién poco clara

72 | Recibe dafos en sus pertenencias o en su vehiculo por problemas de trabajo

73 | Mis jefes y/o comparieros de trabajo me privan de informacién necesaria para hacer mi trabajo

74 | Han inventado errores en mi trabajo, mismos que yo no he cometido y que han sido causa para que
sea solicitada mi renuncia

75 | Las personas que me apoyan reciben amenazas, 0 presiones para que se aparten de mi

76 | Me zarandean, empujan o agreden fisicamente para intimidarme por razones laborales

77 | Mi jefe ha utilizado mis errores para exhibirme en publico frente a mis comparieros

78 | En mi trabajo existe un trato déspota entre compaferos

79 | Manipulan mis herramientas de trabajo (por ejemplo, borran archivos de la computadora, me
esconden o descomponen objetos de trabajo)

80 | Sillego tarde a mi trabajo, mi jefe me lo reprocha hasta que logra hacerme sentir mal

81 | Mis comparieros de trabajo me han humillado publicamente
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82 | Mis compaiieros de trabajo me ignoran, me excluyen o fingen no verme
83 | En la organizacién en la que me encuentro se acosa laboralmente
84 | Me asignan plazos irracionales para entregar proyectos de trabajo
85 | En mi trabajo me critican por mi forma de vestir
86 | En mi lugar de trabajo no se respeta mi estado civil (soltero, casado, viudo, divorciado, unién libre,
madre soltera, etc.)
87 | Observo que al participar en reuniones de trabajo mis opiniones son ignoradas
88 | Me amenazan con usar instrumentos disciplinarios (rescisién de contrato, manchar mi expediente,
sanciones econémicas, traslados, etc.)
89 | Me obligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos
90 | Mijefe y/o compafieros de trabajo me prometen ocultar mis errores a cambio de algun tipo de
contacto sexual
91 | Me saturan con una carga de trabajo exagerada en forma malintencionada
92 Estando en mi espacio laboral recibo acercamientos fisicos sexualmente
indeseados e incémodos por parte de algun miembro de la organizacién
93 Me han querido asustar con la sancion de evaluar mal mi desempefio, a pesar de que mi
trabajo es el adecuado
94 Se esperan a la hora de salida para solicitarme trabajo de ultimo momento
95 Mi jefe me exige mas alla de los buenos resultados para que él sobresalga de entre sus
colegas
96 El ambiente de trabajo es tan desagradable que no tengo animo para relacionarme con
otras personas
97 Donde laboro si cometo un error soy castigado
98 ¢, Qué edad tiene?
99 Sexo
100 Estado Civil
101 ¢, Qué escolaridad tiene?
102 ¢, Qué ocupacion tiene?
103 ¢En su trabajo que tipo de puesto ocupa?
104 ¢,Cuantas horas trabaja al dia?
105 ¢,Cuanto tiempo de antigliedad tiene en la empresa en la que labora actualmente?
106 ¢, Cual es el ingreso mensual aproximado que recibe, sin considerar impuestos,
descuentos, etc.?
107 ¢,En que tipo de organizacion labora?
108 ¢, Qué tipo de contrato tiene?
109 ¢ Tiene personas a tu cargo?
110 ¢,Cuantas?
111 ¢,Con que frecuencia fuma?
112 ¢,Cuantos cigarros fuma?
113 ¢,Con que frecuencia ingiere bebidas alcohdlicas?
114 ¢ Padece dolores de cabeza? (cefalea tensional, migrafa, etc.)
115 ¢, Padece dolores musculares? (cuello, espalda, extremidades, etc)
116 ¢, Padece problemas gastrointestinales? (diarreas, gastritis, colitis, ulceras, etc.)
117 ¢, Padece trastornos del suefio? (insomnio, pesadillas, no poder despertar, etc.)
118 ¢, Padece ansiedad? (nerviosismo inexplicable, angustia, temblores, etc.)
119 ¢, Padece tristeza, llanto, melancolia, depresion?
120 ¢, Padece disminucién del apetito o satisfaccion sexual?
121 ¢, Padece trastornos alimenticios? (falta o exceso de apetito, vomito, nauseas)
122 ¢ Padece miedos, temores, fobias, etc. hacia situaciones u objetos?
123 ¢Actlia y responde con agresividad incontrolable?
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HOJA DE RESPUESTAS (F02)
EVT (Uribe y Garcia, 2012)

Marque con una “X” el cuadro correspondiente seguin sea el caso

¢Con qué frecuencia? (A)

¢Por cuantos meses? (B)

Nunca

(1)

Casi
Nunca

()

Una
vez
al
mes

(©)

Una
vez ala
semana

(4)

Casi
Diario

(®)

Diario

(6)

Uno o

Menos (6) o
deun | (2) | (3) | (4) | (5) | mas
mes meses

(1)

©R NI B LN =

174



Escala de Violencia en el trabajo

;,Con qué frecuencia? (A ¢, Por cuantos meses? (B

175



Escala de Violencia en el trabajo

¢ Con qué frecuencia? (A) ¢Por cuantos meses? (B)
Una Uno o
Nunca Casi | vez —_— Casi | Diario | Menos (6) o
vez a la . .
) Nunca | al semana Diario deun | (2) | (3) | (4) | (B) | mas
(2) mes 4) (5) (6) mes meses
(3) (1)
85.
86.
87.
88.
89.
90.
91.
92,
93.
94.
95.
96.
97.
98. Anos
99. Masculino Femenino
100. Con pareja Sin pareja
101. primaria | secundaria | bachillerato | universidad | posgrado | otro |
102. Ocupacion |
103. Operativo Medio Ejecutivo | Otro
104. Horas de trabajo
105. Antiguedad(afos)
106. | $ mensual
107. Publica Privada
108. Obra Determinada Tiempo Determinado Tiempo Indefinido
109. Si No
110. No. personas
111. Nunca (1) Una vez al afo (2) Mensual (3) | Semanal (4) | Diario (5)
112. cigarrillos
113. Nunca (1) Una vez al afio (2) Mensual (3) Semanal (4) | Diario (5)
114. Nunca (1) Una vez al afio (2) Mensual (3) Semanal (4) Diario (5)
115. Nunca (1) Una vez al afio (2) Mensual (3) Semanal (4) Diario (5)
116. Nunca (1) Una vez al afio (2) Mensual (3) Semanal (4) Diario (5)
117. Nunca (1) Una vez al afio (2) Mensual (3) Semanal (4) Diario (5)
118. Nunca (1) Una vez al afio (2) Mensual (3) Semanal (4) Diario (5)
119. Nunca (1) Una vez al afio (2) Mensual (3) Semanal (4) Diario (5)
120. Nunca (1) Una vez al afio (2) Mensual (3) Semanal (4) Diario (5)
121. Nunca (1) Una vez al afio (2) Mensual (3) Semanal (4) Diario (5)
122. Nunca (1) Una vez al afio (2) Mensual (3) Semanal (4) Diario (5)
123. Nunca (1) Una vez al afio (2) Mensual (3) Semanal (4) Diario (5)
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fFacultad
da Plicologia

ESCALA DE ORIENTACION AL LOGRO
INSTRUCCIONES

A continuacion hay una lista de afirmaciones. Usted debe indicar en qué medida
esta de acuerdo o en desacuerdo con cada uno de ellas; hay 5 respuestas posibles:

1. Completamente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Niacuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo
5. Completamente de acuerdo
Especifique su repuesta haciendo una “X” en el cuadro del nUumero que mejor
exprese su opinioén.

Es importante que conteste como usted es y no como le gustaria ser.

Por favor conteste todas las afirmaciones. Gracias.

Ni acuerdo
Completamente En ni en De Completamente
en desacuerdo | desacuerdo acuerdo de acuerdo

desacuerdo

1. Soy
cumplido en
las tareas 1 2 3 4 5
que se me
asignan.

2. Me gusta
resolver
problemas
dificiles.

3. Me enoja que
otros
trabajen
mejor que yo.

4. Mees
importante
hacer las
cosas lo
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Completamente
en desacuerdo

En
desacuerdo

Ni acuerdo
ni en
desacuerdo

De
acuerdo

Completamente
de acuerdo

mejor
posible.

Me disgusto
cuando
alguien me
gana.

Soy
cuidadoso al
extremo de la
perfeccion.

Una vez que
empiezo una
tarea
persisto
hasta
terminarla.

Soy
trabajador.

Es
importante
para mi hacer
las cosas
cada vez
mejor.

10.

Si hago un
buen trabajo
me causa
satisfaccion.

1.

Ganar a otros
es bueno
tanto en el
juego como
en el trabajo.

12

Soy dedicado
en las cosas
que
emprendo.

13.

No estoy
tranquilo
hasta que mi
trabajo
queda bien
hecho.

14,

Me gusta que
lo que hago
quede bien
hecho.

15.

Disfruto
cuando
puede vencer
a otros.

16.

Me esfuerzo
mas cuando
compito con
otros.

17.

Me siento
bien cuando
logro lo que
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Completamente
en desacuerdo

En
desacuerdo

Ni acuerdo
ni en
desacuerdo

De
acuerdo

Completamente
de acuerdo

me
propongo.

18.

Como
trabajador
soy
dedicado.

19.

Me causa
satisfaccion
mejorar mis
ejecuciones
previas.

20.

Es
importante
para mi hacer
las cosas
mejor que los
demas.

21.

Cuando se
me dificulta
una tarea
insisto hasta
terminarla.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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fFacultad :
ESCALA DE SATISFACCION LABORAL de Ddicologia

INSTRUCCIONES

A continuacion encontrara una serie de afirmaciones que reflejan situaciones o
sentimientos relacionados con el trabajo que Ud. desempefia, asi como situaciones
organizacionales de la Institucion en donde labora. Por lo que le solicitamos
conteste marcando una “X” la respuesta que mejor refleje su opinidn tratando de ser
los mas sincero posible.

Completamente de De Neutral Desacuerdo Completamente
acuerdo acuerdo en desacuerdo

1. Me siento
satisfecho con
el trabajo que
realizo.

2. Mis
compaiieros
me ayudan a 5 4 3 2 1
realizar mi
trabajo

3. Trabajoa
gusto con mi
jefe porque es
amigable.

4. En mitrabajo
existen
oportunidades
de promocion.

5. Estoy
satisfecho con
los ingresos 5 4 3 2 1
que gano en
este trabajo.

6. Amis
compaferos
de trabajo les
disgustan los 5 4 3 2 1
cambios
organizacional
es.

7. Mitrabajo es
interesante.
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Completamente de
acuerdo

De
acuerdo

Neutral

Desacuerdo

Completamente
en desacuerdo

Las relaciones
con mis
compafieros
son
agradables.

Mi jefe conoce
el trabajo que
debe realizarse
(objetivos,
tareas,
desempeiio,
etc.).

10.

El sistema de
promociones
es justo.

1.

Las
prestaciones
que recibo en
este trabajo
son
adecuadas.

12

El trabajo que
desempeiio es
rutinario.

13.

Mis
compaiieros
son aburridos.

14.

Me gusta la
forma como mi
jefe supervisa
mis
actividades
diarias.

15.

Los ascensos
en mi trabajo
van en relacion
al rendimiento
y calidad en el
trabajo.

16.

Mi trabajo es
agradable.

17.

Mis
companeros
de trabajo
reconocen el
trabajo que
realizo.

18.

Mi jefe se
interesa por mi
bienestar.

19.

Mi trabajo es
aburrido.

20.

Mis
compaieros
de trabajo se
interesan por
mi.

21.

Las relaciones
con mi jefe
hacen mas
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Completamente de
acuerdo

De
acuerdo

Neutral

Desacuerdo

Completamente
en desacuerdo

grato mi
trabajo.

22,

El trabajo que

desempeiio es
el que siempre
quise tener.

23.

Mi jefe me
ayuda a
realizar bien mi
trabajo.

24,

Mi jefe es bien
organizado.

25.

Estoy
satisfecho con
las
oportunidades
de formacion
que me ofrece
este trabajo.

26.

A mis
compaieros
de trabajo les
disgustan los
cambios
fisicos (lugar,
diseio,
decoracion,
etc.).

GRACIAS POR SU COLABORACION
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