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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo analizar el Mobbing y la Satisfaccion
laboral de los trabajadores del SUTMAR, Archidona, 2022. Se elabord la investigacion con una
poblacion de 120 trabajadores, 23 mujeres y 87 hombres, las edades oscilan un rango de 22 a
60 afios. La investigacion fue de tipo documental y bibliogréafica, disefio transversal con nivel
descriptivo y correlacional. La informacion se obtuvo a través de una guia de observacion que
recogié datos de las baterias psicoldgicas aplicadas a los trabajadores, los cuales fueron
proporcionados por los profesionales del Sindicato Unico de Trabajadores del Municipio de
Archidona. Los instrumentos fueron: Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo LIPT-
60y la escala de Satisfaccion laboral SL-ARG. Los resultados obtenidos indicaron que el 57.5%
presentan un riesgo latente de Mobbing o acoso laboral y un 25 % de regular satisfaccion laboral
siendo estas las puntuaciones obtenidas mas relevantes. Por otro lado, la existencia de cualquier
tipo de Mobbing se encontr6 que un 64,2 % presenta un riesgo latente en desprestigio personal
y un 94.2% de posible riesgo en desprestigio laboral. Del mismo modo se pudo identificar que
no existe correlacion entre Mobbing y Satisfaccion laboral obteniendo los valores (r = -,098; p
< .05), lo que indicé que no hay correlacion entre las dos variables, por lo tanto, se rechaza la
hipdtesis alternativa y se acepta la hip6tesis nula. Considerando al Mobbing como una causa
que determina a la satisfaccion laboral y no una consecuencia unica para el bienestar laboral.
Por los resultados obtenidos se presenta un plan terapéutico psicolégico, mismo que tiene la
finalidad de prevenir y disminuir la presencia de Mobbing.

Palabras Clave: Mobbing, Satisfaccion laboral, Trabajadores.



ABSTRACT

This research analyzed the Mobbing and Job Satisfaction of SUTMAR workers, Archidona, 2022.
The analysis was carried out with a population of 120 workers, 23 women, and 87 men; the ages
range from 22 to 60 years. The study was of a documentary and bibliographical type, transverse
design with descriptive and correlational levels. The information was obtained through an
observation guide that collected data from the psychological batteries applied to the workers,
which the professionals of the Single Union of Workers of the Municipality of Archidona
provided. The instruments were the LIPT-60 Workplace Harassment Strategies Questionnaire and
the SL-ARG Job Satisfaction Scale. The results obtained indicated that 57.5% present a latent risk
of Mobbing or workplace harassment and 25% of regular job satisfaction, these being the most
relevant scores obtained.

On the other hand, the existence of any Mobbing was found that 64.2% presents a latent risk of
personal discredit and 94.2% of the possible danger of labor discredit—a correlation between the
study variables. In the same way, it was possible to identify no correlation between Mobbing and
Job satisfaction (r = -.098; p < .05). This indicated no relationship between the two variables.
Therefore, the alternative hypothesis is rejected, and the null hypothesis is accepted. Mobbing was
considered a cause that determines job satisfaction, not a unique consequence for job well-being.
Based on the results obtained, a psychological therapeutic plan is presented to prevent and reduce

the presence of Mobbing.

Keywords: Mobbing, Job satisfaction, Workers
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CAPITULO I. INTRODUCCION

Boné (2017) menciona que el Mobbing es un término cientifico el cual describe un
comportamiento individual o colectivo en el que se presentan relaciones de acoso y
hostigamiento, entre dos 0 mas personas de un equipo de trabajo, todo esto conlleva a un
ambiente de violencia y hostilidad el cual genera un impacto negativo dentro de la organizacion
0 equipo de trabajo. Es por ello que el Mobbing, puede generar malestar emocional y deteriorar
la salud mental de las personas que son victimas por parte de los demas integrantes de trabajo.

Segln Moreta (2020) se entiende por satisfaccion laboral como aquella respuesta afectiva y
cognitiva resultado de una relacién entre experiencias, condiciones de empleo, factores
psicosociales, necesidades, valores y expectativas de cada miembro dentro de una misma
organizacion, siendo de este modo, muy importante su estudio. Es por ello que cuando mas
elevada sea la calidad de vida profesional del trabajador mayores seran sus niveles de
satisfaccion, permitiendo el adecuado desempefio laboral y reduciendo de esta manera la
presencia de factores de riesgo.

Gavilanes (2020), asegura que el Mobbing repercute de manera negativa en los individuos y
ademas de ello genera secuelas emocionales de gran impacto, tales como, desmotivacion,
desinterés, pérdida del animo, sentimientos de angustia y soledad, tristeza, miedo, y de igual
manera afecta de manera directa a la satisfaccion laboral y el adecuado desempefio de los
empleados de distintos lugares de trabajo.

Planteamiento del problema

En la sociedad existen diversas dificultades laborales y cada una de ellas desencadena un cuadro
de sintomas que se hacen presentes en la psique y el cuerpo, lo que se conoce ahora como
Mobbing. Jiménez (2017), se refiere al termino Mobbing como una manifestacion que afecta el
desenvolvimiento de las relaciones interpersonales en el ambito laboral dentro de un contexto
amplio, teniendo como resultado efectos en el bienestar y calidad de vida de los trabajadores.
La problematica en estudio y que se pretende analizar es el Mobbing y los niveles de satisfaccion
laboral existentes en los trabajadores, 1os mismos gque causan un impacto en su estabilidad
emocional y por ende ocasiona dificultades en el desempefio, motivacion y rendimiento en sus
labores diarias, asi como también problemas dentro de su salud mental derivados como la
ansiedad, depresion, cambios de humor, irritabilidad, adicciones, insomnio y depresion. En una
revision literaria a nivel internacional, la Organizacion del Trabajo (OIT, 2018), refiere que “En
Francia, una de cada cuatro personas declaro ser victima de acoso laboral debido a su género,
orientacion sexual, raza, religion, discapacidad o estado de salud” (p.1).

Dentro de un estudio investigativo realizado en México en el 2020, dio como resultado que los
trabajadores de una industria maquiladora en Ciudad Juérez presentaban una prevalencia de
Mobbing el cual fue correspondiente al 47%. Dicho estudio fue conformado por 204 hombres y
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180 mujeres donde se evidencio que la prevalencia del Mobbing era normalizada, es decir, no
suponia una problematica por parte de los trabajadores (Nava et al., 2020).

En el contexto de Latinoamérica, en Uruguay los datos expuestos en el Workplace Bullying
Institute, en la revista Universia (2019), manifesto que el 61% de los acosadores son jefes, el
33% de los perpetradores con el mismo rango y el 6% de los perpetradores eran subordinados
que intimidaban a individuos con rango mas alto, los perpetrados masculinos prefieren atacar a
las mujeres (65%), pero muchos atacan a otros hombres (35%); por el contrario, el 33% de las
mujeres acosadoras se dirigen a otras mujeres. Ademas, la ansiedad es el sintoma psicolégico
méas comun del acoso laboral, reportando en un 80% de los casos, ataques de panico.

Los casos de acoso laboral 0 Mobbing estan aumentando cada vez mas en nuestro pais. En
promedio, el Ministerio de Trabajo recibe de 2 a 26 denuncias al mes por acaso laboral.
Estadisticas de 2021 sefialan que el Ministerio de Trabajo registra 137 denuncias por acoso
laboral, de las cuales 106 fueron resueltas. El hostigamiento, cambio de funciones y los malos
tratos son unas de las principales causas que llevan a los empleados a acudir a las inspectorias
y poner en conocimiento sus quejas (Ministerio del trabajo, 2022).

En los dltimos afios el Mobbing ha ido tomando relevancia gracias a estudios que se han
realizado y que han brindado una importante visualizacién del fenémeno, que no solamente han
ayudado a conocer la existencia del Mobbing sino también aquellos efectos negativos que se
provocan en los trabajadores como en las diferentes organizaciones. Del mismo modo en el
ambito organizacional diversos estudios han podido identificar que las victimas de este
fendmeno presentan menores niveles de productividad y absentismo (Solanelles et. al, 2010).

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Archidona, reconoce al Sindicato Unico
de trabajadores SUTMAR como organismo constituido legalmente segin consta en el Estatus
aprobado el 12 de agosto de 1983 y en registro N°16, folio 25; organizacion laboral conformado
por mas de 100 servidores. Por lo tanto, son trabajadores publicos que tienen a cargo multiples
servicios entre ellos se encuentran, los cuidados del mercado municipal, mantenimiento en los
talleres municipales, saneamiento de agua potable, aseo de calles, entre otros.

Mediante la observacion clinica y el dialogo con algunos de los trabajadores de la institucion se
logré identificar el descontento y manifestaciones de que no existe un buen trato al dar 6rdenes
a los servidores, la existencia de sobrecarga de trabajo, violencia verbal, aislamiento de los
grupos, entre otros. Estas condiciones mencionadas llegan a manifestar en los servidores,
desmotivacion, ausencia, desconcentracion, disminucion del rendimiento, sensaciones de
fracaso, o la misma falta de satisfaccion laboral, mencionando también que acuden a cumplir
sus horas de trabajo por la necesidad de sustentar hogares y familias, pero teniendo que soportar
asi todo tipo de actos y comportamientos no adecuados dentro de la institucion en la que se
desenvuelven. Toda esta informacion obtenida ha servido para tomar en cuenta como parte
fundamental de nuestra investigacion y darles a las variables planteadas la debida importancia
dentro del estudio.
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¢La presencia de Mobbing afecta a la satisfaccion laboral en los trabajadores del
SUTMAR?

Objetivos

Objetivo General
Analizar el Mobbing y la satisfaccion laboral de los trabajadores del “SUTMAR”

Objetivos Especificos

e Determinar el riesgo de la presencia del Mobbing en los trabajadores del “SUTMAR”
o Identificar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores del “SUTMAR”
e Relacionar el Mobbing con la satisfaccion laboral de los trabajadores del “SUTMAR”

e Proponer estrategias psicologicas para el manejo del Mobbing y la satisfaccion laboral.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO
Antecedentes

En una investigacion realizada por Villalba (2022), sobre el Mobbing y su impacto en la calidad
de vida en los trabajadores del sector financiero, en la ciudad de Quito, Ecuador, cuyo objetivo
fue identificar como el Mobbing afecta a la calidad de vida de los trabajadores. Este estudio se
desarroll6 mediante una investigacion de tipo bibliogréafica, con el fin de recabar informacion
sistematizada por medio de la revisién de materiales tales como: articulos, libros y bases
cientificas. Para su estudio se considerd 55 articulos; los hallazgos obtenidos demuestran que el
Mobbing tiene diversas causas, las cuales afecta a la calidad de vida de los trabajadores tales
como: la presion laboral, el acoso o violencia verbal y fisica, la envidia, denigracién, abuso
psicoldgico, aspectos socioecondmicos, malas relaciones entre comparieros de trabajo, jefes o
autoridades rigidas, ambiente hostil, exclusion social etc. También, se obtuvo como resultado
que el Mobbing afecta a gran parte de los trabajadores, tanto hombres como mujeres, ya que
como se pudo denotar, existen muchas maneras de realizarlo, y los dafios morales y psicolégicos
pueden llegar a ser graves y ademas preocupantes para la salud mental.

En un estudio realizado por Bellido et al. (2021), sobre satisfaccion laboral en colaboradores de
gobiernos locales de Arequipa, cuyo objetivo fue medir y evaluar los niveles de satisfaccion
laboral segun diversos factores sociolaborales tales como sexo, edad, centro de trabajo y
condicién laboral. Para su analisis se consideré una muestra de 500 participantes de rangos de
edad entre 20 y 59 afios, y se utilizo la “Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC” que se aplico
para fines de la investigacion; los hallazgos y datos obtenidos demuestran que el 99,8% de les
encuestados se encuentra en un nivel regular con tendencia a la insatisfaccion laboral frente al
trabajo, siendo los factores extrinsecos hacia el colaborador los que més prevalecen en este nivel,
sobre todo por las nuevas condiciones y politicas laborales que se establecieron como resultado
de la pandemia tales como: teletrabajo, reduccion de remuneraciones y la obligacion de realizar
actividades presenciales exponiéndose al contagio generando temor y malestar emocional, lo
cual da como resultado un nivel de satisfaccion laboral no tan deseado, tanto individual como
colectivamente.

En un estudio realizado por Mufioz y Lopez (2018), en Instituciones de Educacion Superiores
del centro de México, sobre la relacion entre el Mobbing y la satisfaccién laboral en personal
docente, cuyo objetivo tuvo como finalidad demostrar la dependencia entre el Mobbing y la
satisfaccién laboral. La muestra fue de 248 empleados de diversas edades, de cuatro diferentes
instituciones las cuales fueron elegidas por representar un importante referente tanto en
poblacion como en fuente de empleo, los participantes contestaron el Cuestionario Interpersonal
sobre Psicoterror, Ninguneo, estigmatizacion y Rechazo en las organizaciones Sociales” y la
“Escala Multidimensional de Satisfaccion Laboral Docente (EMSLD), que se administro para
fines de la investigacion como para cumplir con los objetivos de la investigacion; los hallazgos
demuestran la existencia de dependencia entre la satisfaccion laboral y el Mobbing, por lo que
identificar la presencia del Mobbing y elaborar estrategias para aumentar la satisfaccion de los
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empleados, resulta necesario y eficaz para de este modo crear un lugar y un ambiente mas
saludable y agradable para los trabajadores, lo cual favorezca el desarrollo de las personas y de
las diversas instituciones, evitando de este modo factores de riesgo y conflictos desfavorables
como el Mobbing.

Mobbing

Definicion

Es necesario considerar el punto de vista de diversos autores que han sido relevantes en este tipo
de problematicas, con el fin de implementar un conocimiento comun a cerca del termino. Y lo
manifestado por Fidalgo et al (2009), acerca del término Mobbing como una interpretacion de
conductas de violencia psicoldgicas dirigidas de forma directa, reiterada y prolongada, hacia
una o0 mas personas que laboran en alguna organizacion o institucién, evidenciandose que acttan
frente aquellas desde una posicion de poder no necesariamente de rango.

Por otro lado, Leymann expone que el Mobbing no es méas que un hecho en el cual una persona
realiza violencia psicologica de manera severa, sistematizada y recurrente contra otra persona
en un area laboral, con el Gnico fin de destruir la imagen o desempefio. Ocasionando la ruptura
de toda red de apoyo e interaccién que posee la victima, dafiando su reputacion y blogueando
su trabajo hasta lograr la pérdida o aislamiento de su labor.

En otra perspectiva el Mobbing se considera como un continuo y deliberado maltrato social al
que se ve expuesto un trabajador, servidor o empleado por parte de varias personas de la
organizacién laboral. Pudiendo ser un supervisor, director, presidente, jefe o director los cuales
llegan a recibir el nombre de mobbers, quienes de alguna u otra manera buscan desequilibrar
psicoldgicamente al perjudicado (Pagan, 2011).

Es importante también mencionar que el Mobbing también llamado acoso laboral se trata de
agresiones colectivas y concertadas por un grupo en contra de un blanco, por el que se sienten
amenazados de manera permanente; utilizando fundamentalmente la comunicacion verbal y no
verbal como arma para injuriar y atentar contra la dignidad de tal blanco, llegando a denigrar;
recalcando que la violencia fisica directa muy raramente es utilizada (Pefia, 2018).

Para Pena (2018) el Mobbing es vivido por los “blancos” como tortura emocional con
sensaciones de desamparo e injusticia que se cronifican y tienen consecuencias negativas hacia
la vida personal y laboral. Sin embargo, es importante mencionar que los diferentes espacios de
interaccion colectiva coexisten diversos tipos de conflictos y agresiones, hay que sefialar que
para hablar del término Mobbing o acoso laboral se necesita identificar:

e Un grupo perpetrador que actia de manera concertada en contra de un solo individuo a
la vez.

e Agresiones sistematicas

e Lasagresiones o dafios hacia la misma persona o grupo de personas se prolonguen en el
tiempo.
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Historia del concepto Mobbing

El término Mobbing no es un fendmeno nuevo. El término aparecio por primera vez en el campo
de la mitologia a mediados de la década de 1960, cuando Konrad Lorenz observé como
pequefios animales, considerados mas débiles, se reunian en grupos con el objetivo de atacar a
un solo animal toxico, mas grande que ven como una amenaza. Afios mas tarde, en 1969, Peter
Paul Heinemann volvi6 a abordar el concepto, adaptandolo a un &mbito escolar, donde observd
cémo un grupo de nifios atacaba fisica y psicoldgicamente a un chico solitario. Heinemann
expreso su desacuerdo con este tipo de comportamiento. Dijo que son inaceptables y que la
sociedad no deberia tolerarlos. En la década de 1980, Heinz Leymann descubrié este mismo
patron de comportamiento en el lugar de trabajo, donde un trabajador o grupo de trabajadores
intentaba destruir a otra persona, a la que consideraban una amenaza, mediante conductas de
acoso persistentes. Desde entonces, la palabra Mobbing se utiliza para referirse a situaciones de
acoso psicoldgico en las organizaciones laborales. (Nava et al., 2020)

Causas

Se mencionan que se podria considerar dos origenes distintos: El que se inicia por un acosador
0 grupo de acosadores ante la victima, el cual se debe sobre todo a que la persona acosada es
vista como “diferente”, la cual puede llegar porque la victima es mas sobresaliente, brillante o
conocida en su ambito profesional por lo que se genera una envidia, inseguridad y amenaza para
el acosador. Y él que es iniciado por una orden o disposicion de parte de los superiores de la
organizacién. En los dos casos, este tipo de ataques pretenden de manera clara y determinante
que la victima se dé por vencido y abandone su lugar de trabajo sin tener que “despedirlo”, sino
porque la persona acosada “ya no aguante mas” (Rojo y Cervera, 2005).

Tipos de Mobbing

Autores como Kahale (2011), Fernandez (2010) y Seves (2020) mencionan tres tipos mas
comunes de Mobbing: el vertical, horizontal y mixto. A continuacidn, se describen a cada uno
de ellos.

Mobbing vertical.

Hace referencia al acoso o dafio que se genera de un jefe u otro subordinado de la jerarquia
inferior. Estas personas realizan estas acciones con el Gnico objetivo de mantener su supremacia
ya que por alguna razdn se considera a la victima como una amenaza. Esta puede ser ascendente
y lo ejercen uno o varios subordinados ante una escala jerarquica superior (Kahale, 2011,
Fernandez, 2010). Ademas, puede ser también conocido como bossing, y se caracteriza porque
el empleado es hostigado laboralmente por uno o varios sujetos de una escala jerarquica
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superior, quienes lo dafan y acusan manteniendo asi frente al resto su posicion de poder
(Seves,2020).

Mobbing Horizontal

Se realiza de un trabajador o varios a otro de su mismo nivel, siendo el objetivo generar presion
de incidencia psicologica. Esto puede ser acompafiado de injurias, actos molestosos, bromas
pesadas, denigracion personal, y bloqueos en su trabajo (Kahale, 2011).

Mobbing mixto

En este tipo de Mobbing se da cuando se conjugan comportamientos desfavorables, malos tratos.
Agresiones y cuando la organizacion no brinda apoyo para dar solucion al acoso psicoldgico,
dando a entender que es aceptado e incluso participe desde una escala jerarquica superior,
demostrando asi acoso horizontal y vertical descendente (Seves,2020).

Dimensiones del Mobbing

Vazquez, Apraiz y asociados, mencionan que en cuanto a los ataque a su prestigio profesional,
cabe citar:

1. Desprestigio laboral. Se produce el descredito o desprestigio en el trabajo, de manera de
distorsion en la comunicacién, acompafiado de rumores o calumnias, con medidas
restrictivas o de agravio comparativo con el resto de los trabajadores, minimizando y
ocultando sus logros, se describe lo siguiente:

Critican su trabajo.
Le miran con desprecio o gestos de rechazo.
Calumnias y murmuran a sus espaladas.
Se evalUa su trabajo de manera parcial, injusta y malintencionada.
Las personas que loa poyan reciben amenazas o presiones para que se alejen de
la victima.
v Callan 0 minimizan sus esfuerzos y logros.
2. Entorpecimiento del progreso. Se refiere al bloqueo sistematico de la actividad laboral
de acuerdo a sus competencias:
v Asignacién de un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus
compafieros.
v No se le asignan nuevas tareas, no tiene nada que hacer.
v" Le cortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar sus ideas.
3. Incomunicacion o blogueo de la comunicacion. Implican un bloqueo de la comunicacion
intraorganizacional y extraorganizacional:
v Sus compafieros le ponen pegas para expresarse, 0 no le dejan hablar.
v" Ignoran su presencia, no responden a sus preguntas.

ASANENENEN
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v No consigue hablar con nadie, le evitan.
v Pierden u olvidan encargos para la victima.

4. Intimidacion encubierta. Referido a amenazas y dafios encubiertos, que no dejan huellas,
0 se realizan de manera limpia sin que se pueda delimitar los responsables:

v" Recibe llamadas telefénicas amenazantes, insultantes o acusadoras.
v Recibe escritos y notas amenazadoras.

v Le ocasiona a prop6sito gastos para perjudicarle.

v Le ocasionan dafios en su domicilio o puestos de trabajo.

v" Manipulan sus herramientas de trabajo.

5. Intimidacion manifiesta. Amenazas o restricciones que se le imponen de forma directa,
no disimula incluso en publico, tales como amenazas verbales, gritos o ponerle en
ridiculo:

v Le gritan o le regafian en voz alta.

v" Se le amenaza verbalmente.

v" Le ponen en ridiculo, se burlan.

v’ Sus decisiones son siempre cuestionadas o contrarias.

6. Thécticas adicionales. Tacticas que no se pueden agrupar en ninguna dimension, pero
que si constituyen tacticas de acoso:

v" Las sobrecargas sin cesar con tareas nuevas y diferentes.
v" Le obligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos.

v Le amenazan con violencia fisica.

v Reciben ataques fisicos o leves, como advertencia.

v’ Le atacan fisicamente sin ninguna consideracion.

Consecuencias del Mobbing

El acoso en el lugar de trabajo puede producir cambios fisicos como sensacion de ahogo,
palpitaciones, fatiga, panico, inseguridad, desconfianza, abandono, pérdida de memoria o
hiperactividad, siendo los efectos psicolégicos los méas frecuentes (Trujillo et al., 2007). Del
mismo modo las repercusiones al pasar por estas experiencias son muy cruel debido a la
degradacion social que origina perdida de dignidad y hace experimentar verglenza, también
tiene la capacidad de terminar carreras exitosas, creando serias dificultades economicas,
conflictos familiares y romper matrimonios. Los afectados encuentran muy perjudicial que sus
colegas, e incluso sus amigos, no luchen por la verdad y la justicia. Los agredidos viven los
ataques en aislamiento, llevandolos a pensamientos obsesivos, pudiendo resultar una ansiedad
cronica (Pefia, 2018).
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Satisfaccion Laboral

Definicion

Segun Trujillo (2017), sefiala que la satisfacciéon laboral es un conjunto de sentimientos
favorables que expresan los miembros de una organizacidn con respecto a la vision, mision,
objetivos y procesos de la institucion, asi como también el agrado y bienestar emocional, ademas
menciona que las condiciones de trabajo y el clima laboral son esenciales para el adecuado

funcionamiento tanto individual como grupal, evitando de este modo factores de riesgo que
alteren la salud tanto fisica como mental de los trabajadores.

Asi, para Gavilanes (2020), sefiala que la satisfaccion laboral es aquella sensacion que una
persona experimenta al alcanzar un equilibrio ante una o mas necesidades, asi mismo es
entendida como la evaluacion positiva o negativa que realiza un individuo sobre su trabajo o su
situacion laboral, la cual se da como producto de diversas interacciones entre: trabajadores,
usuarios, y el medio en el cual se desenvuelven.

Insatisfaccion Labora

Por su parte Chavez (2010), sefiala que la insatisfaccion laboral es aquella sensacion de tension
y respuesta negativa que se presenta cuando el personal de una empresa o institucion ve
disminuida sus necesidades de expandir sus conocimientos, asi también por la existencia de un
ambiente laboral desfavorable, causando sentimientos de malestar y tensién, reduciendo de este
modo el desempefio y satisfaccion de los trabajadores.

Factores extrinsecos

Segin Moreta (2020), cuando se habla de factores extrinsecos se hace referencia a las
condiciones que rodean a una persona en su trabajo, es decir las condiciones fisicas y
ambientales, comprende ademas la remuneracion, los beneficios sociales, las normas y politicas
de la empresa, la relacion entre compafieros y supervisor, que por ende corresponde a la
motivacion ambiental, tomando en cuenta el contexto.

Factores intrinsecos

Por su parte Fincowsky (2011), sefiala que los factores intrinsecos se relacionan con el grado de
satisfaccion que presentan los empleados de una empresa u organizacion, ademas se refiere a
los factores de contenido de trabajo, a las tareas, obligaciones y responsabilidades de cada uno
de sus integrantes. Con esto hace referencia a la delegacién de responsabilidades, libertad para
ejercer sus funciones, reconocimiento y posibilidades de ascenso.
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Importancia de la satisfaccion laboral

Segun Lopez et al. (2021), la satisfaccion laboral puede depender de muchas condiciones y
factores entre estos: valores personales, grado de responsabilidad, sentido del éxito profesional,
niveles de aspiracion, libertad en el desempefio del trabajo, entre otros. Por lo cual, cuando mas
elevada sea la calidad de vida profesional més satisfecho estaréa el trabajador, siendo asi de suma
importancia para el adecuado desempefio laboral, reduciendo de esta manera la presencia de
factores de riesgo y evitando problemas de salud fisica y emocional.

Expectativas Laborales

Por su parte Cervera (2011), sefiala que todas las personas desarrollan expectativas y distintas
percepciones acerca de su puesto de trabajo, las cuales se ven influenciadas por la informacion
recibida por comparieros/as, 0 por sus propios conocimientos en cuanto a las condiciones y
politicas laborales. Por ende, la satisfaccion laboral es un estado y sensacion afectiva que se
produce cuando se cumplen las expectativas previas de los empleados, caso contrario la persona
experimenta el deterioro de dicha satisfaccion.

Condiciones favorables de trabajo

Segun Navarro (2012), manifiesta que al realizar cualquier actividad es necesario proteger la
integridad fisica y mental del trabajador, ademas es importante tener en cuenta los factores de
riesgo inherentes a la actividad que se realice y el ambiente fisico donde se ejecute. Es por esta
razon que el ambiente de trabajo estd determinado por varias condiciones ambientales tales
como el ruido, la temperatura e iluminacion; las condiciones de tiempo como las jornadas de
trabajo, horas extras, periodos de descanso; y por las condiciones sociales como la organizacién
informal y el estatus.

Causas de la satisfaccion laboral

Segun Vargas (2017), menciona que la satisfaccion laboral puede depender de muchos factores,
entre ellos los valores personales, el sentido de responsabilidad, éxito profesional, el cargo y
grado de libertad, el grado de aspiracién y posibilidades de crecimiento, clima laboral, entre
otros. Por lo tanto, es la calidad de vida laboral combinada con la satisfaccion lo que motivara
a los trabajadores, permitiendo de este modo aumentar los niveles de satisfaccion laboral,
reduciendo de esta manera los indices de ausentismos dentro de los lugares de empleo.

Consecuencias de la Satisfaccion laboral

Por su parte Moreta (2020) sefiala que los determinantes y las consecuencias de la satisfaccion
laboral se ven desde un punto de vista individual u organizacional, ademas existen diferencias
individuales que influyen en los niveles de satisfaccion laboral, primordialmente los afios de
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duracion en el lugar de empleo y las expectativas laborales. Por lo tanto, entre los beneficios
mas importantes de la satisfaccion laboral se encuentra el bienestar emocional y psicologico,
estabilidad laboral, asi como también mejora la productividad y eficacia de los trabajadores.
Asi también, para Pujol (2018) manifiesta que son muchas las causas y consecuencias de la
satisfaccion laboral, por lo cual se considera a la satisfaccion laboral como un elemento de gran
valor para las organizaciones, ya que a partir de su medicion se podran mejorar ciertas
deficiencias y conflictos que impidan el desarrollo de los trabajadores. Obteniendo como
resultado mejoras significativas tanto a nivel fisico y mental, aumentando la productividad,
estado de animo, satisfaccion y reduciendo asi el ausentismo y las bajas laborales.

Consecuencias de niveles bajos de satisfaccion laboral

Segun Mendoza (2015) menciona que existen varias consecuencias negativas con respecto a
bajos niveles de satisfaccion laboral o insatisfaccion laboral y recalca las siguientes: un impacto
desfavorable a la salud fisica y emocional, afecta el rendimiento y la productividad de los
trabajadores, produce desmotivacion, problemas de atencion y concentracion, falta de interés,
baja autoestima, sentimientos de inutilidad, ira y frustracion, tension, estrés, asi también causa
trastornos mentales como la ansiedad, depresion, problemas de adaptacion etc. Por ende, se
considera necesario reconocer los conflictos dentro de la organizacion para mediante ello
generar talleres y capacitaciones que mejoren la calidad de vida de los trabajadores y de este
modo evitar los ausentismos a sus lugares de empleo.
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CAPITULO IIl. METODOLOGIA
Enfoque

Cuantitativo: Esta investigacion tiene un enfoque cuantitativo, ya que se desarrollara por medio
de la utilizacion de cuestionarios, en la que se obtendra como resultado datos estadisticos para
analizar informacién y asi obtener resultados.

Tipo.

Bibliogréafica: En el presente trabajo se hara el uso de investigacion bibliogréafica ya que es un
proceso mediante el cual se recopilara conceptos necesarios con el fin de obtener un
conocimiento sistematizado por medio de revision de documentos y materiales bibliograficos
como: libros, articulos y tesis de bases cientificas que sustentaran nuestra investigacion.

Documental: El presente trabajo se basdé en una fundamentacion tedrica donde se recopilo
informacion mediante la revision de baterias psicoldgicas aplicadas que proporcionaron los
profesionales del Sindicato Unico de Trabajadores del Municipio de Archidona.

Disefio.
Transversal: Se recolectd los datos dentro de un determinado lapso de tiempo y lugar

especifico, correspondiente al afio 2022, en el Sindicato Unico de Trabajadores del Municipio
de la ciudad de Archidona

Nivel de investigacion

Descriptivo: EIl presente trabajo se realizara mediante una investigacion descriptiva. La cual
tiene como fin presentar conceptos, definiciones y detalles con relacién al objeto de estudio y
correlacional debido a que es un tipo de investigacion en el cual se medira dos variables de
acuerdo a la problematica planteada.

Correlacional: En la presente investigacion se identificd la relacion existente entre las variables
de estudio Mobbing y Satisfaccion Laboral

Poblacion

La poblacion esta constituida por 120 trabajadores del Sindicato Unico de Trabajadores del
Municipio de Archidona “SUTMAR”, conformada por 25 mujeres y 95 hombres entre las
edades de 25 a 60 afios. No se realizara calculo muestral pues se trabajara con el total de la
poblacion.
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Hipotesis
Con base a todo lo considerado anteriormente, se postulo la siguiente hipotesis que se examina
en el presente proyecto de investigacion

e Hipdtesis nula (Hy): No existe una relacion entre el Mobbing y la satisfaccion laboral

e Hipdtesis alternativa (H;): Existe una relacion entre el Mobbing y la satisfaccion
laboral.

Técnicas de recoleccién de datos
Técnica

Observacion: Se utiliz6 estd técnica con la finalidad de obtener los resultados de los
instrumentos psicoldgicos los cuales constan en los 120 datos clinicos obtenidos de la base de
informacion anénima proporcionada por la institucidn, para su registro, anlisis e interpretacion.

Instrumento:
Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo (LIPT-60) (Gonzales y Rodriguez, 2005).

El LIPT-60, ademés de proporcionar una informacion global- frecuencia e intensidad percibidas
del conjunto de las estrategias de acoso padecidas. Escala tipo Likert, consta de 6 subescalas de
acoso, dentro de un rango, desde cero (la conducta no ha tenido lugar, no la ha experimentado)
hasta cuatro (conducta experimentada con intensidad méaxima). La primera subescala
corresponde a desprestigio laboral (DL) = items 5, 10, 17, 18, 28 ,49 ,50 ,54, 55, 56, 57, 58, 59,
60. La segunda subescala de entorpecimiento del progreso (EP)= items 14, 27, 32, 33, 34, 35,
37. La tercera subescala de incomunicacién o bloqueo de la comunicacién (BC)=items 3, 11,
12, 13, 15, 16, 51, 52, 53. La cuarta subescala de intimidacion encubierta (IE)= items 7, 9, 43,
44, 46, 47, 48. La Quinta subescala de intimidacion manifiesta (IM)=items 1, 2, 4, 8, 19, 29 y
la Sexta subescala de desprestigio personal (DP)=items 6, 20, 21, 24, 25, 30, 31.

El Lipt-60 ha sido disefiado para ser interpretado a tres niveles: el global, dimensional y es de
la estrategia concreta. Asi se obtiene una informacion sobre la frecuencia e intensidad de acoso
percibido, sobre tipo de acoso percibido y sobre la presencia concreta de determinados sintomas
que sin estar agrupados en dimensiones pueden por si mismos caracterizar de forma muy
significativa el acoso percibido. La confiabilidad se obtuvo con el coeficiente alfa de Cronbach,
cuyo valor estandarizado fue de 0.911, por lo que se considera adecuado.

Escala de satisfaccion laboral SL-ARG (Ruiz y Zabaleta, 2013).

Instrumento destinado a la evaluacion de la satisfaccion laboral, de facil aplicacion e
interpretacion. El test cuenta con 43 items, distribuida en siete factores: condiciones de trabajo
(items 1, 8, 15, 22, 29, 36, 41), remuneracion y beneficios laborales (items 2, 9, 16, 23, 30, 42),
supervision (items 3, 10, 17, 24, 31, 37), relaciones humanas (items 4, 11, 18, 25, 32, 38),
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promocion y desarrollo (items 5, 12, 19, 26, 33, 39, 43), comunicacion (items 6, 13, 20, 27, 34,
40) y puesto de trabajo (items 7, 14, 21, 28, 35). Su administracion es de tipo individual y
colectiva, escala tipo Likert que puntia desde un “Totalmente desacuerdo” (1 punto) hasta un
“Totalmente de acuerdo” (5 puntos).

Se obtiene una puntuacion que oscila entre 43 y 215, de manera que una mayor puntuacion
refleja una mayor satisfaccion global. La confiabilidad de la Escala SL-ARG se obtuvo mediante
el andlisis de consistencia interna utilizandose el coeficiente alfa de Cronbach donde se obtuvo
un indice general de 0.878 lo que permite afirmar que el instrumento es confiable.

Procesamiento de datos

El procesamiento de datos se llevd a cabo mediante Microsoft Excel con el fin de obtener los
resultados de una manera real y clara, mediante su uso se logré obtener los datos necesarios para
poderlos analizar con las variables de estudio; por otra parte, se hizo uso del programa
estadistico SPSS con la finalidad de obtener los resultados necesarios para su respectivo analisis
e interpretacion.

Para determinar que coeficiente de correlacion utilizar, en primer lugar, se realizd las pruebas
de normalidad utilizando la prueba de Kolmogoérov-Smirnov, al contar la investigacion con mas
de 50 personas. Seguidamente se obtuvo que los datos son No paramétricos, por lo tanto, no
siguen una distribucion normal, por lo que se rechaza la hipétesis alternativa y se acepta la
hipétesis nula. Por otro lado, El coeficiente de normalidad fue de 0.00 y al ser los datos no
paramétricos se procedio a utilizar como prueba de correlacion Rho de Spearman.
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CAPITULO IV.

Resultados

Tabla 1

Caracteristicas de la poblacién

RESULTADOS Y DISCUSION

Variable Categoria Frecuencia (N) Porcentaje %
Edad 22-30 39 32,5
31-40 38 31,7
41-50 32 26,7
51-60 7 58
60+ 4 3,3
Género Masculino 97 80,9
Femenino 23 19,1

Fuente: Test psicométricos: Escala de Satisfaccion Laboral y LIPT-60, 2022.

Andlisis e Interpretacion

En la tabla n.° 1 se puede evidenciar que, del total de mujeres y hombres presentes en la
investigacion, el rango de edad minimo es de 22 y el rango de edad méaxima es de 65 afios, el
rango de edad mas representativo es de 22 a los 30 afios con un porcentaje de 32.5%. Siendo
estas personas que se encuentran atravesando la adultez temprana la cual se establece dentro de
la edad de 20 a 42 afos. Por otro lado, de las 120 personas que conforman la poblacion: el 80.9%

comprenden el género masculino, mientras que el 19.1% conforman el género femenino.

Segun Jiménez (2017) asegura que el trabajo que se realiza dentro de distintos talleres a nivel
organizacional y empresarial requiere de mucha fuerza fisica y actividades relacionadas con
maquinarias donde el trabajo se inclina méas en torno a varones que en torno al género femenino.
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Tabla 2

Satisfaccion Laboral

Dimensiones Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alta satisfaccion laboral 9 7.5
Parcial satisfaccion laboral 28 23.3
Regular satisfaccion laboral 30 25.0
Parcial insatisfaccion laboral 27 22.5
Alta insatisfaccion laboral 26 21.7
Total
120 100

Fuente: Test psicométricos: Escala de Satisfaccion Laboral y LIPT-60, 2022.

Andlisis e Interpretacion

En la tabla n.° 2 dentro de los hallazgos de la Escala de Satisfaccion laboral se obtuvieron los
siguientes resultados: el 25% de los participantes el cual corresponde a 30 individuos presentan
una regular satisfaccion laboral. El 23.3% que corresponde a 28 individuos presentan una parcial
satisfaccion laboral. Mientras que el 22.5% que corresponden a 27 individuos presentan una
parcial insatisfaccion laboral. EI 21.7% que corresponde a 26 individuos presentan una alta
insatisfaccion laboral. Y por ultimo el 7.5% que corresponde a 9 individuos tienen la presencia
de alta satisfaccion laboral.

Se menciona que la satisfaccion es un estado de plenitud o bienestar en la vida diaria de las
personas, las cuales pueden ser determinadas por factores objetivos o subjetivos, de una manera
temporal o efimera de acuerdo a necesidades que surjan. En la investigacion los resultados
obtenidos muestran la existencia de una satisfaccion regular, la cual manifiesta la carencia o
falta de algo que se requiere, y como resultado pueden producirse sentimientos de tristeza, rabia,
frustracion, o incluso infelicidad.
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Tabla 3

Riesgo de la presencia de Mobbing

Mobbing Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Posible Riesgo 51 42.5
Riesgo Latente 69 57.5
Total 120 100

Fuente: Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo (LIPT-60), 2022.

Andlisis e Interpretacion

En la tabla n.° 3 se puede evidenciar que del total de participantes que conformaron nuestra
investigacion el 57.5% que corresponde a 51 personas tienden a un posible riesgo de presentar
Mobbing, mientras que el 42.5% correspondiente a 69 personas presentan un resigo latente en

relacion al Mobbing.

Se puede destacar, que la puntuacion mas alta obtenida en los resultados, evidencia un riesgo
latente acerca de Mobbing en los trabajadores del SUTMAR Archidona, la cual sea una posible
manifestacion que esté afectando dentro de la institucion de diversas maneras, y que con el paso
del tiempo lleguen a producir efectos adversos en los trabajadores, asi como en el ambiente en

el que se desenvuelven.

Tabla 4

Dimensiones de Mobbing

Dimensiones Posible Riesgo Riesgo Latente
F % f %
Desprestigio Laboral 113 94.2 5.8
Entorpecimiento del 107 89.2 13 10.8
progreso
Bloqueo de la 100 83.7 20 16.7

comunicacion
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Intimidacion 106 88.3 14 11.7

manifiesta
Desprestigio personal 43 35.8 77 64.2
Intimidacion 44 36.7 76 63.7

encubierta

Fuente: Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo (LIPT-60), 2022.

Andlisis e Interpretacion

En la tabla n.° 4 se presentan los hallazgos del Cuestionario de Estrategias de acoso en el trabajo
LIPT-60 en donde se obtuvieron los siguientes resultados: en la subescala de desprestigio laboral
se obtuvo que el 64,2% presenta un riesgo latente en cuanto al Mobbing, el 63,7% presenta un
riesgo latente en cuento a intimidacién encubierta, mientras que el 16,7 presenta un riesgo
latente en cuanto al bloqueo de la comunicacion, el 11,7% presenta riesgo latente en relacion a
intimacion manifiesta, el 10,8% presenta un riesgo latente en cuanto al entorpecimiento del

progreso Y finalmente un 5,8% presenta un riesgo latente en relacion al desprestigio personal.

Es importante mencionar que el Cuestionario LIPT-60 analiza 6 subescalas o dimensiones
acerca del acoso, los resultados obtenidos en esta investigacion fueron altas en un riesgo latente
en la dimension de desprestigio laboral en el cual se produce un descredito a través de
distorsiones en la comunicacion con rumores o calumnias, medidas restrictivas o de agravio
comparativo con el resto de los trabajadores llegando a minimizar sus logros. Por otro lado, la
intimidacion encubierta, tuvo otra puntacién alta y hace mencion a una serie de amenazas y

dafos ocasionados sin que se conozcan a los responsables e intimidando a los funcionarios.
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Tabla 5
Correlacion Mobbing y Satisfaccion laboral

Fuente: Escala de Satisfaccion laboral (SL-ARG) y Cuestionario de estrategias de acoso en el

Mobbing
Coeficiente de correlacion
-,098
Satisfaccion Laboral Rho Spearman
Sig. (bilateral) 295
N 120

trabajo (LIPT-60), 2022

Andlisis e Interpretacion

En la tabla n.° 5 no existe correlacion entre Mobbing y satisfaccién laboral (r = -,098; p <.05),
esto nos indica que no existe asociacion y relacion entre las dos variables. Estos resultados nos
indican que cada una de las variables tienen su propio proceso y no se vinculan una de la otra.
Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.
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Propuesta

Plan de prevencion psicologica enfocado hacia el Mobbing y la satisfaccion laboral de los
trabajadores del SUTMAR, Archidona.

Objetivo

Proponer un plan de prevencion con diferentes técnicas y actividades que brinden como
herramienta para mitigar el impacto que puede ocasionar la presencia de Mobbing y una
satisfaccion laboral no adecuada.

Desarrollo

El plan de prevencion psicologica estd enfocado al Mobbing y la satisfaccion laboral,
direccionada a hombres y mujeres que conforman el SUTMAR Archidona. La aplicacion de
este puede estar dirigido por el departamento de talento humano bajo asesoramiento de un
profesional de psicologia clinica.

Plan de prevencion psicoldgica al Mobbing de los trabajadores del SUTMAR,

Archidona
Técnica/ Objetivo Actividades Tiempo Recursos
Actividad
Psicoeducacién Proporcionar Tres fases: 25-40 minutos | Recurso
Cuevas, J vy |informacién de 1. Educativa: Humano.
Moreno, N. | forma individual Informar de la
(2017). 0 grupal sobre problematica  de
aspectos manera clara
relevantes con el acompafiado  de
fin de resolver sustento tedrico.
incognitas. 2. Jerarquizacion de
problemas,
deficiencias 0
necesidades:
Priorizar

situaciones que
presentes un riesgo
relevante a la

persona.

3. Practica de lo
aprendido:
Realizar lo
aprendido de
manera  gradual
intentando asi
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reintegrarse a las

actividades
cotidianas.
Comunicacion Comunicacién de | Importante: 15-25 minutos | Recurso humano
asertiva forma  honesta, e Hacer y recibir
Saucedo, M. | respetando cumplidos.
(2016). derechos del otro e Respetar y
y expresando expresar aquellos
sentimientos  de que necesita la
manera clara. persona
e Expresar ideas y
sentimientos  de
forma:
- Consciente
- Congruente
- Clara
- Equilibrada
- Respetuosa
La persona deberé:
- Ser concreto con lo
que quiere expresar
- Abordar lo
especifico
- Tratar al problema
no a la persona.
Técnica de | Educar el manejo | Respiracion diafragmatica, | 20-30 minutos | Recurso humano
Respiracion adecuado de la | una inspiracion profunday
(Baechle y | respiracion  para | seguida de una espiracion
Earle,2007) centrar los | controlada con tiempo.
pensamientos en
la relajacion.
Reestructuracion Identificar y | Objetivos: 60 minutos Recurso humano
cognitiva (Pérez y | cuestionar 1. Identificar los
Gerona, 2018) pensamientos
negativos.
2. Comprender el

efecto negativo
Considerar las
hipdtesis para
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verificar si son
ciertas o no.

4. Afrontar los
pensamientos
mediante
preguntas y
pruebas.
Reflexionar los

pensamientos y
suplantar por otros

adecuados.
Resolucion de [ Se  busca de | Aplicacion: 30-40 minutos | Recurso humano.
Problemas manera racional a) Postura hacia los Autorregistro.
(Bados, A. y |darunasoluciona problemas
Garcia, E. 2014). | un problema a b) Habilidades
través de diversas béasicas para
estrategias  que resolucion de
ayuden a afrontar problemas:
la situacion. 1. Precisar el
problema
2. Crear
soluciones
alternativas
3. Toma de
decision
Mindfulness Mejorar las | Componentes: 45 minutos Recurso humano
(Badia, 2021). relaciones con las 1. Ser consciente
demas personas y 2. Observar
desarrollar 3. Aceptar
habilidades 4. No juzgar
sociales. 5. Experimentar
6. Compasion
7. Soltar
8. Paciencia
9. Confiar

Tabla 6: Plan de Prevencion psicolédgica
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Discusion

En los resultados del presente trabajo se pudo identificar que los niveles de satisfaccion laboral
que predominan en el estudio son: regular satisfaccion laboral con un 25,0% y parcial
satisfacciéon laboral con un 23,0%, resultados que coinciden con el estudio realizado por
Calizaya (2021), en colaboradores de distintos gobiernos locales de Arequipa-Pert donde se
demostro que el 99,8% de los participantes presentan un nivel regular de satisfaccion laboral,
mientras que el 51,3% de los participantes presenta una parcial insatisfaccion laboral con
tendencia a la insatisfaccion laboral frente al trabajo.

Por otra parte, la dimension de alta insatisfaccion laboral resulto presentar una puntuacion
elevada con un 21,7% de trabajadores, encajando con los resultados de Granda (2006), donde
se demostré que la insatisfaccion laboral es un factor negativo que afecta al rendimiento y
productividad del trabajador, donde se pudo constatar que maltiples organizaciones afrontan
problemas de rendimiento laboral debido al inadecuado clima laboral.

En cuanto a la variable del Mobbing se obtuvo una puntuacion elevada en relacion al riesgo
latente que presentan los trabajadores con un 57,5%, lo que concuerda con el estudio realizado
por Laray Pando (2014), sobre el Mobbing en docentes de diversas instituciones educativas del
Ecuador donde se demostr6 que el 82,2% de los participantes presentan la presencia de violencia
y acoso psicoldgico en el trabajo, mientras que el 17,8% presenta un nivel de acoso medio y
bajo. Por otra parte, estos datos son contrastados por Betancourt (2018), en un estudio realizado
sobre la influencia del Mobbing en la calidad de vida, en donde se determin6 que el Mobbing
afecta en gran medida a los trabajadores ocasionando dafios severos que pueden generar
trastornos psicolégicos y enfermedades relacionadas con el estrés lo cual es realmente
preocupante.

Las dimensiones del Mobbing se obtuvo puntuaciones elevadas principalmente en el
desprestigio laboral, intimidacion encubierta y el bloqueo de la comunicacion, lo que coincide
con el estudio realizado por Villalba (2022), sobre el Mobbing y su influencia en la calidad de
vida en los trabajadores en el sector financiero de Quito-Ecuador, donde se demostré que
personas que han sido victimas de Mobbing presentaron enfermedades relacionadas con el
estrés, asi mismo, se determind la presencia de acoso y violencia tanto fisica como verbal en el
trabajo, lo cual afecta el rendimiento de la organizacién mostrando un nivel bajo de cooperacion
por parte de los trabajadores debido a la desmotivacion y al inadecuado clima laboral.

Al abordar la correlacion entre las variables de estudio, se pudo identificar que no existe
correlacion entre Mobbing y Satisfaccion laboral (r = -,098; p < .05), esto nos indica que no hay
relacion entre las dos variables, por lo tanto, se rechaza la hipétesis alternativa y se acepta la
hipdtesis nula. Se puede considerar al Mobbing como una causa que determina a la satisfaccién
laboral y no netamente una consecuencia tUnica para el bienestar laboral, hallazgos similares se
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observaron en la investigacion realizada por Rodriguez- Mufioz, Baillien, De Witte, Moreno-
Jiménez, y Pastor (2009) cuyo objetivo tuvo como propésito identificar la correlacion entre
Mobbing y satisfaccion laboral y su dependencia. Los resultados confirmaron parcialmente la
hipétesis, no hubo relacion significativa entre satisfaccion laboral y Mobbing; en otras palabras,
los hallazgos generales sugieren que el Mobbing puede considerarse una causa del bienestar en
el trabajo, en lugar de una consecuencia, por lo cual la satisfaccién laboral no solo depende del
Mobbing, sino también de otras causas como la motivacion, la percepcion sobre el trabajo, el
puesto de trabajo, las normas y politicas, la remuneracion entre otras.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Al término de nuestro estudio se pudo evidenciar lo siguiente:

En torno a la presencia de Mobbing O Acoso laboral en los trabajadores del SUTMAR
Archidona, se evidencié que del total de participantes que formaron parte de la
investigacion, el 57,5% presentan un riesgo latente y el 42,5% un posible riesgo. Esto
indica que existe una manifestacion presente que aqueja en la actualidad cualquier tipo
de acoso laboral en los trabajadores.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la escala de satisfaccion laboral, se muestra
gue un puntaje de 25% el cual es sobresaliente en la presencia de una regular satisfaccion
laboral, tomando en cuenta también que el puntaje mas bajo con un 7.5% a una alta
satisfaccién laboral, esto quiere decir que no existe una adecuada satisfaccion laboral en
los trabajadores del SUTMAR lo cual puede deberse a situaciones que estén ocasionando
alteracion en su estabilidad y rendimiento laboral.

Dentro de las dimensiones del Mobbing se destaca la presencia de puntuaciones altas en
riesgo latente en cuanto a la intimidacidn encubierta con un 63.7% y desprestigio laboral
con un 64.2%, las cuales estan ocasionan dafios a los trabajadores y sus repercusiones
no son favorables para el desenvolvimiento dentro de la institucion como en su
estabilidad emocional.

Es importante mencionar que no se evidencio una relacion entre Mobbing y Satisfaccion
laboral, y que cada una de las variables tienen sus procesos y problematicas distintas, las
cuales no sé vinculan en las personas y que las causantes pueden ser otro tipo de
manifestaciones en el individuo las cuales afecten su bienestar laboral.

Con los resultados obtenidos enfocandonos al Mobbing en los trabajadores que forman
parte del SUTMAR, se desarroll6 un plan de prevencion que va enfocado a contrarrestar
efectos y a manejar correctamente aquellas situaciones que puedan estar causando
conflicto en el personal. Ademas de que con este plan de prevencion también se puede
mejorar la satisfaccion laboral en los trabajadores para mejorar su salud mental y asi
mantener un desempefio favorable dentro de la institucion.

Recomendaciones

Se recomienda realizar de manera continua estudios que permitan determinar la
existencia de factores psicosociales negativos en el desenvolvimiento del &mbito laboral,
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enfocandose siempre a buscar mejoras en pro de la salud mental de los trabajadores y
funcionarios del SUTMAR, Archidona, con el objetivo de que se intervenga a cada
servidor mediante la promocién, prevencion de salud mental, evaluaciones psicolégicas,
diagnostico clinico y psicoterapia que fomenten la salud global de los trabajadores.

Es importante mencionar la aplicacién de un plan de intervencion dentro seis 0 8 meses
aproximadamente, ya que esto permitira a nivel global y personal prevenir y
promocionar el Mobbing o acoso laboral, basdndose en estrategias psicoldgicas,
estimulando asi relaciones optimas dentro de la salud mental.
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AnNexos

Anexo 1. Ficha de Observacion

FICHA DE OBSERVACION

Datos generales:

Nombres de los investigadores: Karen Jomayra Chicaiza Cufas y Canny Fabizn Serrang
Maina

Institucion: Universidad Macional de Chimborazo

Motivo de Observacion: Recopilacion de datos parz |3 investigacion previo a lz
obtencion del titula de psicologos dinicos

Proyecto de Investigacion: Mobbing v Satisfaccidn laboral, Sindicato Unico de
trabajadores, Archidona 2022

Detalles de los instrumentos a observar dentro de |3 base de datos: |

Instrumentio 1.

Mombre: Cusstionario de estrategias de acoso en el trabajo (LIFT-60)

Autor: Leymann

Dimensiones: Desprastigic laboral, entorpecimiento del progress, incomunicacion o
bloguen de k3 comunicacion, intimidacion encubierts, intimidacion manifiesta y
desprestigio personal

Instrumento 2.

# Nombre: Escala de Satisfaccion laboral SL-ARG

»  Autor: Alex Sivor Gomez y Mariz Zavalets Flores

# Factores: Condiciones de trabajo, remuneracion y beneficios laborales,
supervision, relaciones humanas, promacion y desarrollo, comunicacion y puesto
de trabajo.
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Anexo 2. Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo (LIPT-60)

LIFT - &8
O omxiler de Rivers.

Momshre. A el D s,

RS LT 110 ) [ N I | 1 ol 1]

i ORI Lol | dad T'eheFasmis.

e T T L | N L i [ [

L orred f R T R e e e

A comtinuacion hay una lista de disomtes siluscioness ¢ conductas de scose que usied
pucde haber safnde oo o0 mobaje. Marque en coda una de elless el grado en que la ha

Experimeninda
Mlangos oom wa cruz (X

el cere (0] si mo ha experimeenindo esa condecta en abs ol

el uma (™ 17) s 1z ha experimensdo un pocs

el e (2% i la ha expenmentado mederads o medisnamen e
el bres (“3%) si ba ha experimentado hastamie v

el cuatre (<4%) =i 1o ba experineenindo mscho o eviremasdamente:

| S supeniores mo le dejan expresarse o decir lo que tiene que decir 1] il4
¥ Le imterrumpen cuando habla.. e 1] il4
3 Bex compaiieros be ponen pegns pam expresarse o o e dejom bablar 1] il4
4 Le gritan o be regofien envozalta. e i il4
8 Critican sw rebajo. oo 1] il4
t Critican sw vids privada. ... 1] il4
T Recibe Hamadie telefinice amensesnes, imsulinnies o acussdon ...... i il4
8 Se le amenan verbalmenies 1] il4
G Becibe cermtos v nolss amena@ndorms. . .o 1] il4
L0 Mo le miren, o be phran con desprecio o gestos de rechaza 1] il4
I | lgnoran su presencia, mo responden o sus pregumias ..o 1] il4
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12 La gente ha dejado o esta dejande de dirigirse o de hablar con usted.... 1 3
13 Mo comsigue hablar con nadee, todos beevdtanc .. 1 3
14 Le axignan un lugar de tmbajo que le mamiene aislado del resto de sos. D 1
T TS, e e e o e e £ £ £ £ o e £ £t £t £ 0

15 Prokiben a sus compaieros que kablen conusted .. 1 1
16 En gemeral, sz le igmora ¥ se ke iraa come si foer imvisible ... 1 1
I7 Le calumnian ¥ murmuran a sus espaldas .o L 3
1E Haoen ciroular mmores flsos o mfundados sohre usted . 1 3
19 Le pomen en ridicubo, se baran de wsbed.. oo 1 3
20 Le tratan como si foera un enfermo mental o ko dan a emtender............... i 3
21 I'.11I:-.':|'!I:1n L'J:.l|:|l_'.';|:l'||..' a que se haga un examen psiquidtnicos o una 0 1
evaluacion PEIeOlBEITE ..o e .

21 Se burlan de alguma deformidad o defiecto fissoo que pueda tener.... .. 1 3
21 [miitan su forma de andar, sm voz, sus gestos pam ponerle en ndioalo... 1 3
24 ."l._l:.1-.'.1n o 52 burlan de sus convicciones polibicas o de sus oreencias 0 1
PRI BEIISTIR. .o e e e e e s e et e et e e

25 Ridiculizan o sz burlan de su vidaprivada. ..o 1 1
26 5e burlan de su mciomalidad. procedencia o lugar de onigen.. ... 1 3
27 Le axignan un trabajo bomillamte. . 1 3
2E 5S¢ evalua su trabajo de mapera parcial, injusia y malintencionada ... 1 3
29 Sus decisiones son siempre cuestionadas o contranadas. .. 1 3
30 Le dirkgen insufics o comentarios ohscenos o degradantes ... ... 1 3
31 Sufre acercamientos, insinuaciones o gesios sexuales no deseados.. ... L 3
31 Mo se le asignan nuevas tareas, no tiene nada que hacer ... L 3
31 Le cortan sus iniciativas, no le permiten desamollar sos sdeas 1 3
34 Le ohligan a bacer tareas absurdes o imitiles.. 1 3
35 Le axignan tareas muy por debajo de su competencia 1 3
36 Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas v diferentes. ... 1 1
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37 Le obligan a realizar tareas umillamtes ..o

b
o

35 Le asignan mreas muy dificiles o muy por encima de su preparaciin, en las que

s muy probable que frcase. ...

b
=

39 Le obligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos. ...

b
=

40 Le amenazan com vEIERCIE IS ..o et st s et s v s

(5]
i

41 Recibe ataques fisicos leves, como advertencia ... ..o

b
=

42 Le atacan fisicamenie sin ninguna comssderacion. ... ... ...

e
i

41 Le ocasionan a proposiie gastos para perpudicarde ...

b
=

di Le ncasionan dafos en su domicilio o en su puesio de mabajo....... ...

(5]
i

15 Fecibe agresiones sexuales fisicas dmectas_

e
i

df Ccasipman dafios en sus pertenencias o en su vehsoulo..oeeoee

b
=

47 Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archives
LTI T 1= 5T ] o

(5]
i

4% Le sustraen algunas de sus periemencias, documentos o hermaméentas. de

e
i

49 Se someten informes confidenciales v negativos sobre usted,

sin notificarke ni darle oporbmidad de defenderse. ...

(5]
i

50 Las personas que le apoyan reciben amenazas, o presiones
para que 52 aparten de mbed ..o e s

b
=

51 Devuoelven, abren o intercepian su comespondencia....... ...

e
i

52 Mo le pasan las |lmadas, o dicen que mo esta, e

b
=

53 Pierden u olvidan sus encarges, o los encargos pam wsted. ...

(5]
i

54 Callan o minimizan sus esfiserzos, logros, acierdos y mémios ..

e
i

55 Ocultan sus habilidades v compelencias especiales. ...,

(5]
i

56 Exageran sus Blbos ¥ EITOMES ..o et e

b
=

57 Informan mal sobre su permanencia y dedbcacion ..o

(5]
i

58 Controlan de manera muy estricta suhomno.. .

e
i

50 Cuardo solicfa on permize o aetividad & |2 que tiese derechas 2 lo niegan o |2

pomen pegas ydificultades .

(=]
i

60 Se ke provoca para obligarle a reaccionar emociomalmente.... ...

(5]
i
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Anexn 3 Fscala de satisfaccion laharal SI -ARG

INSTRUCOIOMES

A pontinuadion, s& & FI'H-ErI‘l‘.I!r'I Ll'lﬁd-!l"lul"rtiml.'p.t eitin relacionados con su Iﬂhﬂiﬂ. Cada
enunciads tiene 5 opeiones de respuesta, desde un Totalmente de Acuerdo (TA), 2 un Totalmente
en Desastuerdo [TD). Usted deberd respander a cada enunciado con una "X, eligienda la apcion
que considere conveniente. No deje ninguna pregunta sin contestar.

TOTALMENTE DE ACUERDO (TA)
DE ACUERDO (D4)

INDIFERENTE (1)

EN DESACUERDO (ED)
TOTALMENTE EN DESACUERDO (TD3)

TA DA 1 EIly  TI¥
Mi ambiente de trahajn, roenita con uma sdecuada lomisaetin y
! ventilaciém.
Livque ganis squi, me permite cobrir mis nereddades v ls de
m famiHa.

Eedbo recomorimiento de mi jefe eoando realino vn been trabajs.
Slentogoe formo parte de un boen sqipo de trabajo.

Al tempraportunid ades para asender.

Me results fief] seoeder o comanbm e con mis soperiores.

La lahor que realizmn a diario permite desarrollar mis habilidodes.

La greanizarim de ks equipos y mobdliario neresarios para
relizar mid

La remureraciio que perib e srorde com la labor qoe realin.

- Eselbo apaye de mi jefe cuando se presents algin problema en el
trabajo.

11 M jefe fomenta las buenss relacines entee bos eolaboradones.

Las posihilidades para ascender son equitativas par todos los
enlahomdores.

Mantengn nna adersada pommies s con comyafieros de otras lreas
? deltrabajo.

" mm}m dilari pome & proeba mis conoeimlentos y

15 Considers sderusdo el ambiente en el que realiz mi trabajo.
% :meﬁ:q:epnuﬂunqlﬁultnﬂimnmmpndﬁ:&hquuﬂidn
oA AL
- M jefie toma en cwents mis spiniones que bosean mejorar L=
wetividsdes en el trabajo.
18 Tengo conflanes en mis compateros del trabajo.

Ell buen Jesempedin o5 un aspecto importante pars lograr m assenso
arganizackin.

- IS T - IR | I R |

k=]

L
TA DA 1 ED | T
Puedi screder con facilidad & ln infnrmardin qoe peresibo para realizar
' mi trabajo.

21 El trabajm que realtana disrio represenin todo v desafio parn mi.
= Luhm.l.g:um:lulhhmmmpmm]hmihhmu.
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=3 La organdzeciin me pags pontualmenie lis remnersriones
=y M jefe esth constamiemente evalnando mi trabago.
Coandotengo difleultsdes on el trahajo, recibo apoyo demis
lﬁmqﬂﬂm.
zh El aseensoen o trabajo involucna también uma mejom remonerative

Para estar indormads de ko que soeede en b organdesed e s otilizon
E7 diferentes medios como: reundenes, parias, memonindums, st

o4 A s gl dan st desaerdo

La temperators amblesie en el trabajo fesllitn la realizec o de mis
= labores.

saqui me heimdam los henefidios como gepurg médien, gratifiraciones,
¥ varaciones, ete.
, M jefe me orlenta v ensefla cuando desconazen coma reallzar aluna
W petivided en o trabajo.
32 he sgrada trabajar con mds esmpafiercs die labores.

Reeibo 1a form ackdn neresaria para desempefiar sorrecin mente o
B trabajo

En la organizaciin, ls informackin que se recibe seerea de bes camblos v
E'Wﬂlkmctﬂudln,munjm

En el trabajo, las funcdones y responsabilidades estin bien definidas,
35 por tanto sé lo que se espern de mi.

La organizsciin me proporciona bes materiales necesarios para realizar
¥ in buen trabajo.

94 Me s fiel expresar mis opinbones en el trabafjo.

- Coandose whmmwmmuh
WrMHMMHm*m

41 Las instalasiomes en o trabajo coemtan eon ona sdecusds Hoplees.
42 Agqui tengo ln segurided de no ser despedido en ol fisturo.

La organiescide tlene en coenta ls sntighedad, parn ascender & otros
43 puestos de trabajo.

Muchas gracias .
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