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RESUMEN

La preocupacion en como mejorar los niveles de productividad ha dejado de lado abordar
muchos factores relacionados a la convivencia del trabajador que derivan acciones de
hostigamiento asumidos en términos de miedo, terror, o desdnimo que lamentablemente
inciden en la realizacion de sus tareas diarias y redundan en su desempefio laboral; en esa
direccion la investigacion tuvo como objetivo general evaluar la relacion entre mobbing
laboral y desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Wiflay Macusani Ltda.— 2022. En el &mbito metodoldgico se asume los términos del
enfoque cuantitativo, tipo de investigacién descriptivo-correlacional, disefio no
experimental de corte transversal y como métodos el hipotético-deductivo. La poblacién
de estudio estuvo conformada por 112 trabajadores que dieron lugar a muestra
probabilistica de 87 trabajadores. La recoleccion de datos se realizé mediante la técnica
de la encuesta teniendo como instrumentos, dos cuestionarios con 21y 20 preguntas para
mobbing laboral y desempefio laboral respectivamente; al procesar los datos recolectados
mediante el programa estadistico SPSS version 27 genero tablas donde se muestran los
resultados obtenidos. Como resultados significativos de manera general se tiene que, la
presencia ocasional de casos de mobbing laboral (55,2%) permiten un mal desempefio
laboral (12.6%); de manera especifica, un desagradable ambiente laboral (68.4%) da lugar
a la inexistencia de eficiencia laboral (18.4%); y una desagradable relacién con los jefes
(62.1%) da lugar a la inexistencia de eficiencia laboral (18.4%) por lo que, se concluye
en base a los resultados determinados mediante la prueba del chi cuadrado de Pearson
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna: el mobbing laboral se relaciona
de manera significativa con el desempefio laboral.

Palabras Clave: Acoso laboral, Ambiente laboral, Desempefio laboral, Eficiencia

laboral, Empatia laboral y Trabajo en equipo.
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ABSTRACT

The concern about how to improve productivity levels has left aside addressing many
factors related to the coexistence of the worker that result in harassment actions assumed
in terms of fear, terror, or discouragement that unfortunately affect the performance of
their daily tasks and result in in their job performance; In this direction, the general
objective of the research was to evaluate the relationship between work mobbing and
work performance of the workers of the Cooperative de Ahorro y Crédito Wifiay
Macusani Ltda. — 2022. In the methodological field, the terms of the quantitative
approach, type of research, are assumed. descriptive-correlational, non-experimental
cross-sectional design and hypothetical-deductive methods. The study population was
made up of 112 workers who gave rise to a probabilistic sample of 87 workers. Data
collection was carried out using the survey technique with two questionnaires as
instruments with 21 and 20 questions for work mobbing and work performance
respectively; when processing the data collected using the SPSS version 27 statistical
program, tables were generated showing the results obtained. As generally significant
results, the occasional presence of cases of workplace mobbing (55.2%) allows for poor
work performance (12.6%); Specifically, an unpleasant work environment (68.4%) leads
to a lack of work efficiency (18.4%); and an unpleasant relationship with bosses (62.1%)
gives rise to the lack of work efficiency (18.4%) therefore, it is concluded based on the
results determined by the Pearson chi square test to reject the null hypothesis and accept

the alternative hypothesis: work mobbing is significantly related to work performance.

Keywords: Workplace harassment, Work environment, Work performance, Work

efficiency, Work empathy and teamwork.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

La investigacion pretende fundamentar con informacion necesaria y relevante la
relacion entre el mobbing laboral como elemento causante del buen o mal desempefio
laboral; para ello se presenta un sustento tedrico doctrinal con la finalidad de abordar la

problematica de las variables planteadas.

Hablar del tema nos lleva a determinar la convivencia en un grupo social donde
cada integrante cumple una funcidn especifica para lograr una meta comdn; sin embargo,
esta presente acciones o actitudes negativas que no permiten relaciones armoniosas en el

trabajo lo que lamentablemente inciden en el desempefio laboral.

La salud como la conducta del trabajador se traduce en riesgos psicosociales como
los relacionados a violencia fisica o psicoldgica, concretamente mobbing o acoso moral;
concordante con Barbado (2004) quien precisa que las causas de este fenémeno son de
distinta naturaleza; donde la victima es sometida a un proceso sistematico de
estigmatizacion y privacion; que se traducen en trastornos en la salud, incluyendo

consecuencias fisicas y psicoldgicas.

Este problema laboral se da en todos los niveles jerarquicos de la organizacion;
en esa direccién, Barbado, (2004) menciona que el acoso moral, a diferencia de otros
tipos de violencias no deja rastros ni sefial externa en la victima, pero ocasionan
patologias graves como depresion, trastornos de ansiedad, insomnios, entre otros; asi
como Guevara (2003) quien menciona gque el mobbing se evidencia cuando un individuo,
ejerciendo su poder, rebasa los limites y comienza a atacar a otra persona, al extremo de

considerarlo como un simple objeto, generando en ella alteraciones psicoldgicas que,

14
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segun las circunstancias, pueden convertirse en alteraciones patologicas o lesiones.

El mobbing al afectar la dignidad humana, la calidad de vida, las condiciones de
seguridad, la salud en el trabajo, entre otros aspectos; agotan las fuerzas del acosado que
lo Ilevan incluso a la muerte o suicidio.

Al convertirse en una tendencia laboral, la OIT (2006) practicas como la
intimidacidon, hostigamiento sistematico o mobbing se veran reflejadas en la inestabilidad

de muchos tipos de empleos.

Bajo estas consideraciones se considera la estructura siguiente; en el capitulo I se
considera una breve introduccidn al tema planteado; el capitulo 11 detalla el marco teérico
que sustenta la investigacion; el capitulo 11l considera el &mbito metodoldgico que
permitio enmarcar la investigacion; el capitulo IV el andlisis y discusion de los resultados;
y los capitulos V' y VI las conclusiones y recomendaciones pertinentes; ademés de los

anexos.

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El mobbing laboral es un problema que tiene consecuencias negativas tanto para
las victimas como para las organizaciones y la sociedad en general. Como causas de esta
nueva tendencia laboral podemos nombrar aspectos referidos a la subordinacion, la
excesiva confianza, el entorno familiar, entre otros aspectos dados en la relacion
empleador — trabajador; los efectos del mismo se denotan en el estrés, la ansiedad, la
depresion, el deterioro de la autoestima, el absentismo, el bajo rendimiento o la renuncia
al empleo (Ledn et al., 2020); en esa direccion, el mobbing puede generar un clima
laboral toxico, conflictivo y desmotivador que afecta a la productividad, la calidad y la

innovacion (Trujillo et al., 2017).
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El mobbing laboral es un fenédmeno que se presenta en diferentes paises y sectores
de América Latina, aunque no hay datos estadisticos homogéneos que permitan medir su
magnitud y evolucién. Sin embargo, algunos estudios indican que el mobbing es méas
frecuente en ambitos publicos de salud y educacion; reflejado notoriamente en las
mujeres, quienes sufren méas acoso sexual, discriminacion salarial y violencia de género
(Ansoleaga, 2015); aspectos que dan lugar a tomar en cuenta el Convenio 190 de la
Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT, 2021) para establecer medidas para

prevenir y combatir la violencia y el acoso en el mundo laboral.

A nivel nacional, de acuerdo al INEI, (2021) se sabe que incremento
considerablemente la tasa de desempleo (88%), haciendo que el porcentaje del mismo
aumente de 7% a 15%; este detalle ha traido como consecuencia que las empresas capten
a personas necesitadas de trabajo con un bajo salario y un ambiente hostil en el trabajo.
Asi mismo, es notorio que estas personas asuman términos como “trabajo bajo presion”
que exige tener disponibilidad inmediata, tiempo suficiente y una capacidad para
solucionar problemas, lo que no es malo, pero se quiere que estas exigencias estén

relacionadas con un clima organizacional agradable en todos sus extremos.

En diversas entidades publicas y privadas existe la violencia psicoldgica o también
Ilamada acoso laboral, reflejado en tratos hostiles por parte de los jefes inmediatos hacia
sus trabajadores, denotado en demasiadas tareas, ambientes aislados, clima laboral
conflictivo, entre otros aspectos; asi mismo se observa que muchos varones jefes acosan
sexualmente al personal femenino, invitdndolas a salir, 0 mantener una relacion

sentimental a cambio de mantenerse en un puesto de trabajo

En las empresas financieras, este modelo de gestion es asumido mayormente por

los asesores de negocio, por lo que éstos no son ajenos a estos problemas relacionados al

16
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trabajo bajo presion, esencialmente referido al cumplimiento de metas acompafiado del

trato hostil en estos ambientes laborales (Neyra, 2020).

En la Cooperativa de Ahorro y Crédito Wifiay Macusani Ltda., lo méas notorio es
que no existen reglamentos o normas internas especificas en el tema; por lo que, el modelo
de cumplimiento de metas hace que muchos de los trabajadores compitan por alcanzar
sus metas bajo un ambiente hostil entre ellos, dejando de lado el comparierismo, la
confianza y el trabajo en equipo; bajo estas consideraciones se plantea las siguientes

interrogantes:

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema general

¢Cual es la relacion entre mobbing laboral y desempefio laboral de los
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Wifiay Macusani Ltda. —

20227

1.2.2 Problema especifico

¢Coémo es la relacién laboral con los jefes con las dimensiones eficiencia,

empatia y calidad de vida laboral?

¢Cual es la relacion entre ambiente laboral con las dimensiones eficiencia,

empatia y calidad de vida laboral?

¢Cual es la relacion entre trabajo en equipo con las dimensiones eficiencia,

empatia y calidad de vida laboral?

17
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1.3

14

HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Hipdtesis general

El mobbing laboral se relaciona de manera directa y significativa con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Wifay Macusani Ltda. — 2022.

1.3.2 Hipotesis especificas

La relacion laboral con los jefes es directa y significativa con las

dimensiones eficiencia, empatia y calidad de vida laboral.

El ambiente laboral se relaciona de manera directa y significativa con las

dimensiones eficiencia, empatia y calidad de vida laboral.

El trabajo en equipo se relaciona de manera directa y significativa con las

dimensiones eficiencia, empatia y calidad de vida laboral.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

EL mobbing laboral es un tema de relevancia debido a los constantes casos

evidenciados por las propias victimas al compartir publicamente estas amargas

experiencias vividas en el entorno laboral; en esa direccion se aborda el mobbing laboral

y el desempefio laboral porque tanto individuos como organizaciones estdn mostrando

mayor

interés por abordar situaciones de esta naturaleza, pese a que algunos todavia

piensan que el mobbing no es un problema que requiera de alguna intervencion

Para ello, el presente estudio busca determinar la relacién entre el mobbing y el

desempefio laboral, tomando como linea base la realidad actual de estas dos variables y

conoce

r a profundidad su comportamiento que permita a las instituciones y la sociedad

18
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en general tomar conciencia de las causas y consecuencias de mobbing para plantear

estrategias de intervencion para mejorar el desempefio laboral.

Asi mismo, mejorar o incrementar la conciencia y la comprension de esta
situacion preocupante y creciente, permitira ofrecer informacion real para los
trabajadores, la empresa y la sociedad. Ademas, la investigacion busca aportar a la
literatura cientifica resultados proporcionados por aquellos que se enfrentan a estas
situaciones en el entorno laboral; y servir de base para estudios posteriores sobre la

tematica planteada.

1.5  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1 Objetivo general

Evaluar la relacién entre mobbing laboral y desempefio laboral de los

trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Wifiay Macusani Ltda. — 2022.

1.5.2 Objetivos especificos

Determinar la relacion laboral con los jefes con las dimensiones eficiencia,

empatia y calidad de vida laboral.

Determinar la relacién entre ambiente laboral con las dimensiones

eficiencia, empatia y calidad de vida laboral.

Determinar la relacion entre trabajo en equipo con las dimensiones

eficiencia, empatia y calidad de vida laboral.
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2.1

CAPITULO II

REVISION DE LITERATURA

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1 A nivel internacional

Villareal (2020) en su estudio indago la incidencia del mobbing en el
rendimiento laboral de la empresa Makifusion S.A., de Ecuador; el estudio fue de
caracter descriptivo y explicativo de disefio ex post facto; los resultados
determinaron que el 15% de los trabajadores presentaron altos grados de mobbing,
demostrando que los comportamientos acosadores tienen la intencion de hacer
dafio a las victimas, expresados en advertencias, manipulaciones, entre otros
detalles; que hace que los varones (53%) tengan poco tiempo para realizar sus
tareas a diferencia de las mujeres (43%); concluye que: las variables acoso laboral
y desempefio laboral tienen una correlacion importante; los empleados de sexo

masculino presentan una mayor probabilidad de desarrollar acoso laboral” (p. 7).

Nina (2019) en su estudio revel6 el impacto que tiene el mobbing sobre el
rendimiento laboral en colaboradores del Gobierno Auténomo Departamental de
La Paz (GADLP); el estudio fue abordado de manera descriptiva y explicativa
donde 780 colaboradores conformaron la muestra; concluye que: “el mobbing es
una forma de menoscabo a la dignidad humana que se comete hoy en nuestro pais,
siendo una practica que se realiza de manera extendida y cotidiana, en el contexto
de las relaciones de trabajo, tanto en las empresas privadas, pero en su mayoria en

las empresas publicas” (p. 138).
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2.1.2 A nivel nacional

Diaz (2020) en su estudio identifico las caracteristicas de acoso
psicoldgico asociados a compromiso, rendimiento y satisfaccion laboral en
trabajadores de una Universidad Privada de Perd; administrando una encuesta a
355 trabajadores. Los resultados denotan una asociacion desfavorable muy
importante de acoso psicologico en la satisfaccion de trabajadores; concluye que:
“existe una relacion elevada y significativa entre el mobbing laboral, satisfaccion
laboral y compromiso organizacional en colaboradores de una universidad privada

de Pert — Lima, 2017” (p. 69).

Villanueva (2019) en su estudio determind la prevalencia del mobbing y
las caracteristicas de los trabajadores de Retail Saga Falabella Huancayo; el
estudio fue de caracter sintético inductivo, de tipo aplicado, nivel de investigacion
descriptiva, bajo las dimensiones de aislamiento, amenazas y exceso de carga
laboral, sometiendo al estudio a 80 colaboradores y probabilisticamente a 66
colaboradores como muestra; los resultados denotan que el mobbing es uno de los
problemas que aqueja al 75% de los trabajadores, de los cuales el 37% sufren
acoso laboral por parte de su jefe inmediato, esto sujeto al tipo de empresa donde
se presenta el mobbing; por lo que se concluye que: el mobbing se relaciona
significativamente (p<0,05) con el cumplimiento Optimo del ejercicio de las

funciones de los trabajadores.

Alvarez (2019) en su estudio determiné la asociacion del mobbing y el
rendimiento laboral en la empresa agroindustrial Lambayeque; fue una
investigacion descriptiva, de caracter no experimental. Se administro el Inventario

de Terrorismo Psicolégico de Leymann (LIPT-60) a 90 empleados; concluye que:
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“en cuanto a las variables mobbing y motivacion - desempefio laboral se obtuvo
el valor del coeficiente de correlacion de Spearman altamente significativo (p <
0.01); esto significa que, existe una relacion inversa significativa de grado fuerte
(- ,761**) entre ambas variables, lo que quiere decir que mientras la variable

mobbing aumenta la motivacion y el desempeinio disminuye” (p. 51).

Jara (2019) en su tesis determind el nivel de asociacion del mobbing con
el rendimiento laboral en los colaboradores de Corporacion ADCT, Tacna, 2018.
La investigacion fue de tipo basica descriptiva, de disefio ex post facto, fue
representado por 201 trabajadores de ambos sexos, tanto empleados nombrados
como a contratados, concluye que: “si existe relacién entre el mobbing vy el
desempefio laboral, sin embargo, su grado de relacion entre las variables es muy
baja, lo que significa que pueden existir otros factores aparte del mobbing que
estén relacionados con el desempefio laboral, como la seguridad laboral, etc.” (p.

224)

Armas (2017) en su tesis determind la asociacion del acoso moral en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Huamanga, desde
una mirada cuantitativa, de disefio transaccional, descriptivo explicativo. Se
aplico la técnica de encuesta por cuestionario a un total de 196 empleados de la
institucion; concluye que: “Si existe una relacion significativa entre las variables
acoso moral y desempefio laboral, con un nivel de significancia del 5%. Por medio
del coeficiente de correlacion, se acepta la existencia de una relacion inversa
considerable, el valor obtenido de este es igual a -0,919. Donde el 61% de los
trabajadores percibieron un acoso moral medio, del mismo modo se puede
mencionar que el 63% de los trabajadores presentan un desempefio laboral medio;

lo que incide en el cumplimiento de metas y objetivos de la institucion” (p. 82).
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Casahuillca (2016) en su trabajo identificé la asociacion entre mobbing y
desempefio laboral de los empleados de centro de salud de Chilca, 2015; el estudio
fue de caracter descriptivo correlacional no experimental; concluye que: las
variables estudiadas muestran asociacién negativa sustancial, respecto a los
rendimientos de los empleados son moderados, por tanto, la eficiencia y
productividad también son moderados; sin embargo, en la motivacion
demostraron grado bajo. Respecto al mobbing es regular, siento el tipo horizontal
el mas prevalente, expresados en acoso que existe con sus pares, seguido de
vertical de arriba hacia abajo, que se manifiesta en el acoso de los superiores; y

vertical de abajo hacia arriba, que se manifiesta en el acoso de los subordinados.

2.1.3 Anivel local

Machaca (2023) en su investigacion “mobbing laboral y la vulneracion a
los derechos fundamentales de los trabajadores de la empresa de Transportes
ROSEGUR S.A.C. — Juliaca 2022”; desarrollé una metodologia de tipo mixta,
transeccional, experimental — descriptivo e interpretativo; aplicé una encuesta a
40 trabajadores y entrevistas a criterio del investigador; como resultados se tiene
que el mobbing si vulnera los derechos, donde el 80% presentaron alguna vez
mobbing laboral en su dimension desprestigio; asimismo el 85% presentaron
mobbing mediante amenazas por parte del jefe; respecto a las consecuencias que
genera el mobbing es la vulneracion de derechos en los trabajadores en un 92,5%
como agresiones de acuerdo a caracteristicas de raza, sexo, origen, costumbres
por los jefes y pares expresan denotadas en humillaciones y dafios; concluye que:

el mobbing vulnera los derechos fundamentales de los trabajadores.

Molina'y Huanca (2019) en su estudio determind la asociacion de mobbing
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y desempefio laboral de los docentes del I.E.S. Adventista de Juliaca; el estudio
considero el enfoque cuantitativo, de caracter descriptivo, de disefio transeccional
y analitico y una muestra de 55 profesores de los tres niveles; concluye que; las
categorias estudiadas muestran una relacion inversa y sustancial; siendo
prevalente el mobbing horizontal y el nivel de desempefio demostrado por los

profesores fue de regular a bueno.

Marca (2017) en su estudio “Relacion entre habilidades sociales y
mobbing en docentes de las Instituciones Educativas Adventistas de la ciudad de
Juliaca — Puno 2014”; desarrollado bajo la metodologia de tipo descriptivo
correlacional, transversal no experimental; tuvo como resultados que los docentes
tienen habilidades sociales de nivel bajo al 77,4%; respecto al mobbing se
determind que existe riesgo de nivel medio bajo al 27,4%; por lo que, se concluye
que si existe una asociacion directa entre habilidades sociales y riesgo de

mobbing.
22 MARCO TEORICO
2.2.1 EIl mobbing laboral

El mobbing laboral popularmente conocido como acoso laboral “es un
conjunto de comportamientos por el cual una persona o grupo de personas ejerce

violencia externa en contra de un trabajador de forma sistematica” (Angulo,

2021).

El acoso en la oficina, a menudo conocido como "mobbing™, es un tipo de
persecucion que se refiere a un patrén de accion en el lugar de trabajo que crea un

entorno laboral hostil para un empleado (Gestion.pe, 2019).
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Acoso laboral citado por Rojas (2005) «es toda conducta persistente y
demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador o contratista por parte de un
empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un compafiero de
trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacion, terror y
angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en el trabajo, o inducir

a la renuncia del mismo».

Para Einarsen & Raknes (1997) citado por Hernandez (2002) el mobbing
laboral es un acontecimiento donde uno o mas colaboradores reciben de manera
continua actos negativos de parte de uno o varios colegas durante un periodo de
tiempo, en dichas situaciones el acosado presenta inconvenientes para defenderse

de esas acciones.

Segun Ifaki (2001) citado por Hernandez (2002) el mobbing es algo
premeditado y constante en términos de maltrato modal y verbal que recibe un
colaborador, que hasta ese momento mostraba un desempefio correcto e inclusive
destacable, de parte de uno o varios colegas, que buscan con estas acciones
desequilibrarlo emocionalmente para menoscabar y mermar su competencia y
aptitudes eliminandolo de esta forma de manera mas sencilla de la posicion

ocupada en la organizacion.

Segun Pérez (2018) el acoso laboral se denota en comportamientos,
palabras, actos, gestos y/o escritos; que se pueden clasificar al menos en dos tipos:
las que disminuyen la autoestima o la confianza y las obstaculizan el desempefio

de los colaboradores.

Dentro del primer tipo, se encuentran las siguientes acciones denotadas en
gritos, amenazas, estigmatizacién, exclusion, calumnias, criticas, atribucién de
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logros a terceros; entre otras acciones.

Dentro del segundo tipo se tienen acciones referidas a: asignacion de tareas
imposibles de cumplir; sobrecargas laborales, tareas rutinarias, modificacion de

atribuciones; manipulacion, castigos, entre otras acciones afines.

2.2.2 Etapas del mobbing laboral

Segun Leymann (1997) citado por Trujillo et al. (2007) existen cuatro
etapas tipicas en el desarrollo del acoso moral que describen el surgimiento y la

evolucion de la mayoria de los procesos de acoso:

Fase 1. La aparicion de algun incidente critico

Ante acciones de hostigamiento psicoldgico, el primer sintoma de la
victima es la desorientacion; esto es, que la persona no se explica el porqué de la
presion, pero cree que esto pasara mas adelante; en este proceso se pregunta: “;En
qué he fallado?” “;Qué tengo que hacer para que el acoso cese?”’; entre otras; la
excesiva preocupacion se manifiesta en los primeros sintomas de ansiedad
denotadas en el mantenimiento del estatus laboral y algunas alteraciones

alimenticias.

Hasta aqui la victima logré identificar a su acosador, pero no a la verdadera
fuente de su influencia; intenta aclarar la situacion con el acosador buscando un
entendimiento, una rectificacion o una solucion disimulada; para no ser exhibido
y enjuiciado ante el resto de la organizacion; llegando al extremo de ceder a
admisibles pretensiones o enfrentarse a un acoso de mayor intensidad y

persistencia, con frecuentes amenazas condicionadas por parte del acosador.
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Fase 2. La persecucion sistematica

En esta fase se nota una presion mas incisiva del acoso psicoldgico dejando
notar que cualquier movimiento de defensa sélo conseguird acrecentar el
problema; estd claro que la presion esta relacionada a amenazas de caracter

punitivo, explicitamente hacia el estatus o la seguridad del acosado.

En su modelo, Leymann (1997) incluye 45 tacticas de acoso relacionadas
con el ejercicio del poder; entre otros autores que también tratan el tema como

Zapf, Knorz y Kulla (1996) y Martin y Pérez (2002).

Fase 3. La intervencion de los superiores

En esta fase la victima cree que puede recurrir a algunas personas de cierto
nivel en la organizacion para enfrentar y resolver el problema, lo que busca es que

el asunto no sea de conocimiento publico.

Si bien el acosado cree todavia tener alguna salida, es consciente que no
es suficiente, que no se resolvera las cosas; por lo que empieza a sentir rechazo y
marginacion, denotadas en sintomas de ansiedad severos, seguido de los primeros
sentimientos de culpa, y con ello algunos brotes depresivos; que poco a poco van
minando su fortaleza; por lo que, al asumir y soportar lo que sea necesario, la
victima ha entrado directamente en lo que Bardn (2004) denomina la espiral del

mobbing.

Fase 4. El abandono del trabajo

Esta fase reflejada en el deterioro de salud del acosado en grado tal que se ausente

del trabajo y se hace la idea que volver se convierte en algo que le causa terror.
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La victima se preocupa mas por su seguridad en lugar de buscar soluciones; por
ejemplo, las personas mayores buscan una jubilacion anticipada; las. personas
jévenes optan por permanecer todavia un tiempo soportando la presion.

2.2.3 Causas del mobbing laboral

Segun Pifiuel y Zavala citado por Trujillo (2007) los celos y la envidia que
sienten los acosadores son las causas mas frecuentes de mobbing; por ejemplo, la
envidia se refleja en la capacidad profesional superior, la facilidad para despertar
aceptacion o aprecio, su don de gente, evaluaciones positivas, felicitaciones, entre

otros aspectos.

El mobbing también esta presente cuando no se permite la manipulacion o
no se pertenece al grupo que maneja el statu quo; esto sucede frecuentemente en

escenarios dominados por la corrupcién y el tréfico de influencias.

Las personas con caracteristicas relevantes en términos de edad,
experiencia laboral, costumbres, poder adquisitivo, nivel educativo, entre otros;
casi siempre se convierten en blanco de acoso. Asi mismo, estas diferencias
permuten culpabilizar y demonizar al trabajador, al extremo de buscar siempre un
culpable, distrayendo el interés para solucionar un problema, haciendo que todo

siga igual.

Otra causa del mobbing es que el acosador utiliza el poder para amedrentar
al personal, con el fin de mantenerse y afianzarse; trata de sembrar el psicoterror

laboral entre los miembros de la organizacién.

Segun Garcia y Rolsma (2003) citado por Cruz (2012) para poder lidiar
con el acoso lahoral no solo debemos detenernos en las conductas de los

acosadores y los acosados, sino que nunca debemos perder de vista el contexto de
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la organizacién; bajo estas consideraciones las causales del acoso laboral se

pueden dividir en:

e Ambiente laboral

El acoso laboral puede surgir de acuerdo a ciertas situaciones presentes
dentro del ambiente laboral; siendo una de las causas, el manejo inadecuado de
los conflictos; en esa direccion, Leymann (1997) menciona que a pesar de que
existan indicios de acoso claros, estos no son resueltos en el momento oportuno,
haciendo que el problema se extienda; asi mismo, para Orduz (2006) un buen
desempefio organizacional contribuye la creacion de ambientes de trabajo
saludables, al dejar de lado la humillacién, la desproteccion y el acoso; de igual
forma Leymann (1997) plantea que el acoso laboral puede extenderse si una de

las personas que son parte de manejar esta situacion se vuelven parte del acoso.

Otro de los factores que propicia el desarrollo del acoso laboral es la forma
como esta disefiada la estructura organizacional; para Leymann (1996) hay un
gran riesgo para que fluya el acoso laboral si las funciones establecidas estan poco
claras o son improvisadas; por otro lado, Einarsen (1999) plantea que el acoso
tiende a ser institucionalizado al ser justificado como parte de un liderazgo, este
entorno es propicio para su expansion; asi mismo, Bonilla (2006) menciona que
“Hay sectores laborales més proclives al acoso laboral como empresas en los
sectores de salud, fuerzas militares, empresas donde se mide el desempefio de los
empleados por logros y en general en toda organizacion donde exista un sistema
jerarquico vertical excesivamente rigido”. En estas organizaciones el acoso
laboral se extiende porgue el acosador tiene permiso implicito de sus superiores;

éste siempre calcula los efectos y beneficios de su comportamiento; ademas,
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Einarsen menciona que el acoso laboral se desencadena en entornos laborales
altamente estresantes, ambientes de trabajo competitivos, lleno de conflictos a
nivel interpersonal, cambios organizacionales constantes y un estilo de liderazgo

autoritario.

Finalmente, Pérez (2001) afirma que el acoso laboral como proceso
conflictivo, no necesariamente tiene que ser malo para la organizacion, todo
depende de como este sea gestionado; siendo relevante abordar la mala relacion

entre los miembros de esta, buscando que no se extienda y sea cada mas grave.

e Comportamiento del agresor

Otra de las causas para que se dé el acoso laboral esta relacionado con el
comportamiento del agresor; contrario a lo que generalmente se piensa, el acoso

laboral no suele manifestarse de manera fisica, sino a nivel psicologico y social.

Para Pifiuel (2001) este tipo de violencia tiene la caracteristica diferencial
de no dejar rastro ni sefiales externas, a no ser las del deterioro progresivo de la

victima.

Segun Leymann (1996) existen actividades que son utilizadas de manera
frecuente y por tiempo prolongado por parte del acosador; haciendo que éstas sean
vistas como normales dentro del lugar de trabajo, llegando al extremo de
mimetizar el acoso; ademas, plantea que los diferentes comportamientos de acoso

laboral dependen de los efectos que se generen sobre la victima.

Por otro lado, Einarsen (1999) plantea que la frecuencia con la cual se
realizan los comportamientos del acoso laboral por parte del agresor, incide en el

desarrollo de este; relevando circunstancias a nivel social, econémico y fisico que
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hacen que los individuos sean mas 0 menos aptos para defenderse. Algunos de los
comportamientos del acoso laboral por parte del agresor son: 1) hacer que el
trabajo sea dificil de llevarse a cabo, 2) buscar que la victima sea aislada a nivel
social, 3) realizar ataques personales, 4) ejercer violencia a nivel fisico o actos
considerados como violencia y 5) conflictos a nivel interpersonal; los cuales, al

tener un alto ingrediente emocional, destruyen a la victima.

Ademas, Einarsen plantea tres razones por las cuales se da el acoso laboral:
1) competencia que se genera por mantener el status y la posicion laboral, 2)

envidia y 3) inseguridad de si mismo; siendo la envidia el factor mas influyente.

Finalmente, Pifiuel (2001) plantea que los acosadores generalmente poseen
problemas psiquicos como comportamientos psicopaticos, trastornos paranoides

y narcisistas de personalidad o sentimientos de inadecuacion.

e Comportamiento de la victima

Al respecto no hay un perfil especifico en relacion con la persona que es
acosada; sin embargo, si hay factores en la personalidad de la victima que pueden
Ilegar a ser atractivos para el acosador. Segun Einarsen (1999) las personas que
sufren acoso generalmente tienen cierto tipo de personalidad; estas suelen tener
una vista irreal de sus habilidades, recursos y demandas a nivel laboral, que se
traducen en su desenvolvimiento en personas honestas y puntuales, lo que es visto
por sus colegas como personas “fastidiosas” o “pesadas”, provocando
comportamientos agresivos;; casi siempre personas de este perfil son mas

sensibles, tristes y tienen baja autoestima.

Por su parte, Ausfelder (2002), plantea que el acoso laboral muchas veces

se da porque el hecho de ser “distinto” es considerado como un hecho discordante,
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motivo por el cual el individuo muchas veces es atacado.

Por ultimo, Hirigoyen (2001) plantea que el hecho de que la persona
presente una personalidad que sea proclive a la debilidad, se hace més interesante
para el acosador. Algunos indicios de personas “débiles”, personas con baja
autoestima, necesidad de ser reconocidas, muy involucradas con su trabajo,

timidas, emotivas y sensibles.

2.2.4 Consecuencias del mobbing

Segun Trujillo /2007) entre las consecuencias mas visibles se tiene:

e Consecuencias sobre la victima
El estrés se refiere a la reaccion de una persona ante un estimulo estresor,
que siempre es de naturaleza bioldgica y tiene efectos psicoldgicos que pueden

originar cambios en su conducta (Zapf et al., 1996; Karasek y Theorell, 1990)

Para Leymann condiciones de trabajo relacionadas con la monotonia,
exceso de actividades, dedicacion excesiva a las labores o el cansancio fisico,
causan estrés, siendo sus efectos inestabilidad emocional y una serie de altas y

bajas laborales.

En esa direccion, el mobbing o psicoterror se entiende como un sindrome
social desencadenado por estresores sociales, extremo y deliberado, que produce
una cascada de efectos negativos; los estresores sociales destruyen gradualmente
la confianza y la autoestima de la victima; manifestados en sintomas fisicos como
ahogo, palpitaciones, cansancio, panico, inseguridad, desconfianza, dejadez,

pérdida de memoria o hipervigilancia.
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e Los dafos fisicos

Segun Pifiuel y Zavala es interesante observar que las victimas que
presentan alteraciones fisicas directas son consecuencias del acoso a que estaban

sujetos.

e Los dafios psiquicos

Segun Crog, (1996) las personas amenazadas, acosadas o difamadas son
victimas psicoldgicas, que las han obligado a permanecer constantemente a la
defensiva; agrega, Pifiuel y Zavala (2001 que el 7% de la poblacién en Espafia
afirma tener algun tipo de problema psicoldgico derivado del mobbing. Gonzéalez
de Rivera (2002, pp. 187-189) menciona que los cuadros clinicos que puede
presentar la victima del mobbing se pueden clasificar como depresivo y de estrés-

ansiedad.

Se deduce que una consecuencia particularmente grave del acoso moral es
la destruccion de la identidad de la persona, que provoca cambios de personalidad
en la victima. Se distinguen patrones béasicos de cambio permanente en la

personalidad provocados por la situacion de acoso.

e Consecuencias sobre la organizacion y la sociedad

Desde la década de los ochenta, las organizaciones consideradas
competitivas han promovido procesos de cambio para adaptarse a una realidad
social compleja y dindmica, incluyendo cambios en la personalidad de sus
trabajadores. El modelo tradicional que proporcionaba seguridad y estabilidad de
trabajo ha sido rebasado; el nuevo clima organizativo alimenta- batallas internas

por el poder generando choques de todo tipo entre personas y grupos.
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e Efectos sobre la sociedad

Toohey (1991) calcul6 algunos de los costos referidos al ausentismo, la
rotacion acelerada de puestos, las enfermedades ocasionadas por las excesivas

cargas de trabajo y las enfermedades profesionales relacionadas con el estrés.

Los costos en términos de bajas laborales debidas al maltrato psicoldgico

son dramaticos; se estima que estas ascienden al 33% en la Gltima década.

El mencionado autor afirma también que como consecuencia de largos
periodos sometidos a condiciones de trabajo muy degradantes en el aspecto
psicoldgico, finalmente al médico, quien usualmente diagnostica “estrés”, cosa
que no revela el verdadero mal, ya que lo que sufre el trabajador es un mobbing

(Barnett, 1996).

En Suecia las estadisticas publicas indican que los empleados muy
afectados por el mobbing muestran una tendencia a jubilarse anticipadamente;
segun estimaciones hechas por la seguridad social sueca reportan que entre el 20%
y el 40% del total de trabajadores que se jubilan anticipadamente lo hacen por
estar sufriendo mobbing; ademas se reporta que entre un tercio y un quinto de los
jubilados anticipados antes de los 55 afios han sufrido acosos prolongados (Comité

Nacional de la Seguridad Social Sueca, 1993).

e Efectos sobre la organizacion

Los estudios realizados sobre el tema indican que las organizaciones en las
que se propaga el mobbing suelen ser rigidas, altamente burocratizadas, con
sobrecarga de trabajo, condiciones laborales inseguras y la constante amenaza de

despido.
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La propagacion del mobbing en la organizacion distorsiona la
comunicacion y la colaboracion entre trabajadores y dafia la relacion de los
individuos que deben realizar tareas en equipo, lo que altera las condiciones de
trabajo y afecta a toda la organizacion; trayendo como consecuencia
paulatinamente la disminucion de la eficiencia y un clima laboral nada motivador

y retribuyente para el trabajador.

Es logico pensar que el mobbing origina mayor rotacion de personal,
mayores costos de produccién y administracion y, en general, menor

productividad.

Segun Cardona y Ballesteros (2005) y Martinez (2010) citado en Cruz
(2012) el acoso psicoldgico en el trabajo no es una enfermedad, sino una serie de
conductas inaceptables en una sociedad respetuosa de los derechos humanos, que
causan dafios psicologicos, fisicos y profesionales, expuesta por la poblacion
trabajadora, lo que debe prevenirse desde la salud publica, a fin de mitigar los

dafos causados a los trabajadores, la familia, la empresa y la sociedad.

De lo indicado se pueden identificar tres tipos de efectos del acoso laboral:

individual, organizacional y social:

e Efectos a nivel individual

Segun Ausfelder, (2002) el acoso laboral le puede ocurrir a cualquier
persona cuyos efectos suelen cambiar con el paso del tiempo; concordante con
Soria (2001) quien menciona que los efectos en la victima se dan a corto, mediano

y largo plazo.
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Efectos a corto plazo: Uno de los efectos mas comunes en la victima es una
especie de desconcierto frente a la situacion que esta viviendo, también conocido
como pérdida del sentido.

Efectos a mediano plazo: Los efectos mas comunes en el mediano plazo se dan
en los comportamientos fisiolégicos, emocionales y cognitivos, denotados en
miedo, agotamiento, perdida de motivacion, entre otros; Fornes (2002) agrega que
las principales consecuencias que tiene el acoso laboral sobre el individuo son la
depresién y ansiedad; de igual forma, Leymann (1996) plantea que el estrés
generalmente se desencadena por las malas condiciones psicosociales en el lugar
de trabajo, en donde se puede estimular sentimientos de frustracién. De igual
forma, a través de procesos psicologicos las personas frustradas pueden
convertirse en los estresores de las otras personas.

Efectos a largo plazo: Segin Leymann (1996), el acoso laboral se considera como
un fendmeno altamente destructor para la persona acosada, teniendo en cuenta que
esta causa repercusiones a nivel psicoldgico, la persona tiene la posibilidad de
sufrir PTSD (Post Traumatic Stress Disorders) ya que la reputacion de esta
persona ha sido denigrada. Asi mismo, Martinez (2010) menciona que el acoso
laboral puede causar enfermedades ocupacionales severas e incapacitantes para
generar ingresos, puede producir aislamiento social, e incluso llevar al suicidio.

e Efectos a nivel organizacional

Segun Leymann (1996) el acoso laboral generalmente tiene repercusiones
a nivel psicologico que se traducen en costos para la organizacion aunado a otros
factores como: los costos altos de produccion, alta rotacion de personal, falta de

motivacion en los empleados, entre otros.

Por su parte Pérez (2001) afirma que sin prevision ante situaciones
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conflictivas puede desencadenar en acoso laboral que afecta el rendimiento
organizacional, el clima social y puede aumentar el grado de accidentabilidad

laboral.

Finalmente, Johanson (1987) citado por Amata (2008) detalla una lista de
indicadores para determinar costos econdémicos de las bajas por enfermedades
repetidas y de larga duracion, como las relacionadas con el acoso laboral;
concluye que es menos costoso reorganizar las condiciones de trabajo que las

relacionadas al acoso laboral

e Efectos en la sociedad

Son muchos los efectos del acoso laboral sobre la sobre la sociedad,
principalmente cuando esta problematica genera costos; en esa direccion,
Leymann (1996) sefiala que el acoso laboral tiene consecuencias directas para la
sociedad, al generar diferentes costos al causar enfermedades que generan estrés
en las personas; por ejemplo, si una persona ha sufrido acoso laboral, la tendencia
es un retiro laboral temprano, lo que genera problemas a nivel financiero; por lo
que, muchas empresas se han visto obligadas a disefiar y desarrollar cursos de

rehabilitacion vocacional, con el fin de reducir los indices de acoso laboral.

Solanas (2004) afirma que los principales costos que genera el acoso
laboral para la sociedad estan referidos a los costos asistenciales sanitarios
publicos (pensiones por invalidez, jubilaciones anticipadas, el pago realizado por
prestaciones econdémicas por despidos, entre otras) y la perdida de fuerzas de

trabajo.

Finalmente, Toohey (1991) menciona que los empleados afectados

tienden hacia la jubilacion anticipada.
3/
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2.2.5 Caracteristicas del mobbing laboral

El mobbing denota ciertas caracteristicas, siendo el maltrato verbal el mas
reiterativo, asi como el constante hostigamiento psicologico, acompafiado de
conductas y comportamientos hostiles, intimidantes, agresivos y abusivos por
parte del acosador, aislando a la victima para que no cumpla con sus funciones y
renuncie o la degradacion de condiciones de trabajo y del ambiente (Castro-

Ospina et al. 2020, p. 74).

Arismendi et al. (2020) mencionan que el mobbing tienen las

caracteristicas siguientes:

Segun la personalidad del acosador y la victima: el acosador se caracteriza por
tener personalidad narcisista o autoimagen sobrevalorada, considera a los deméas
como fuente amenazadora; en cambio la victima se caracteriza por la timidez, baja

autoestima, sumisién, inseguridad o desconfianza.

Segun la funcion inherente a las interacciones humanas: estas caracteristicas
se asocian con la competencia, rivalidad, reconocimiento, éxito personal, entre

otros.

Segun el ambiente y clima organizacional; estas caracteristicas se asocian con
la carga laboral, la distribucién de tareas y actividades, comunicacién, relacion
con los lideres, insatisfaccion, presion, productividad, conflictos, motivacion

laboral, entre otros.

Segun Saquera (2019) citado por Matehu (2022) el acoso laboral tiene

particularidades en las cuales se dan estos tipos de escenarios:
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- Conductas repetidas y continuadas en el tiempo, que producen efectos
negativos en la victima; al respecto, Leymann (1990, 1996) menciond que
tales acciones ocurren al menos una vez por semana y durante un periodo

de seis meses.

- Las conductas ocurren en el escenario laboral, incidiendo en las
condiciones de trabajo de la victima.

- La variedad de comportamientos hostiles incluye agresiones verbales y
psicoldgicas y, en menor proporcion agresiones fisicas.

- Los comportamientos hostiles son intencionales, que causan algun tipo de
dafio fisico, psiquico o ambos que logran la exclusion o autoexclusion
laboral.

- Las acciones hostiles se dan entre comparieros de trabajo, supervisor-
supervisado y supervisado-supervisor, tipificados como acoso laboral

horizontal, descendente y ascendente, respectivamente.

- Los efectos negativos sobre la salud de la persona agraviada, asi como un
efecto deletéreo sobre el entorno organizacional.

Por otro lado, Saquera, Rayner y Hoél (1997) citados por Carhuaz (2020)

mencionan que existen categorias que se relacionan con el acoso laboral, las

cuales se clasifican en:

- Amenaza al status profesional: Humillar, avergonzar o difundir chismes
que atenten contra el honor y caracter profesional de la victima.

- Amenaza a la situacion personal: La agresion y humillacion no solo se
dirige hacia el aspecto profesional del trabajador, sino también, a otros

aspectos como la raza, posicion, orientacion sexual, entre otros.
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- Aislamiento o separacion: El colaborador es separado de las reuniones de
equipo, obstruyendo el flujo de comunicacion organizacional.

- Sobrecarga laboral: A la victima se le asignan tareas bajo presion, muchas
veces imposibles de cumplir dentro de plazos; trabaja méas horas de las
estipuladas, se les niega informacion importante para la realizacion de sus
labores, entre otros.

- Desestabilizacion: Se recompensa a otros por el trabajo realizado por la
victima, se le niega ascensos laborales y aumento de remuneraciones

2.2.6 Tipos de mobbing laboral

Existen tipos de mobbing desde la teoria de Bourdieu que devela la
responsabilidad de la empresa reflexionando sobre las estrategias empresariales,
los nodos de poder, el conflicto en torno a derechos laborales hasta las practicas y

habitos organizacionales (Alegre, 2016).

Para Abajo (2006) existen tres tipos de mobbing:

- Mobbing horizontal: cuando uno o varios empleados son objeto de acoso
por parte de uno o varios compafieros de trabajo que tienen niveles de

autoridad similares, implica interacciones entre "iguales”.

- Mobbing descendente: Para ello es importante examinar el "poder" como

componente clave de la piramide jerarquica y los tipos de poder.

- Mobbing ascendente: Es una situacion en la que uno o varios
subordinados acosan o dafian fisicamente a una persona que ocupa una

posicion de autoridad

Asi mismo, para Rojas (2005) el acoso laboral se clasifica tomando en
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cuenta a los sujetos que intervienen dentro de la relacién del trabajo:

- Acoso horizontal. Se presenta entre sujetos que se encuentran ubicados en
la misma posicion jerarquica; no se encuentran subordinados entre si, sino
que obedecen a los sujetos ubicados en un nivel superior; el acoso puede
provenir tanto de un solo sujeto como de varios.

- Acoso vertical. Se caracteriza por que el acoso laboral se presenta entre
sujetos que se encuentran en un plano jerarquico diferente; en este caso,
el acoso puede provenir de un nivel superior a un nivel inferior o

viceversa.

Segun Barrado (2016) existen dos criterios para clasificar las distintas
modalidades de acoso laboral, por un lado, se encuentra la procedencia del mismo

y por otro, la intencionalidad del acosador:

e El acoso laboral en funcion de su procedencia

En funcion de la procedencia para Arbonés (2014) la conducta violenta
procede de la jerarquia, de los compafieros de trabajo o de los subordinados;

denotados como acoso laboral descendente, ascendente, horizontal y mixto.

El acoso laboral descendente denota conductas por parte del acosador que
implica desprecios, asi como falsas acusaciones que minan al trabajador acosado

(Hirigoyen, 2001); es la modalidad de acoso laboral mas frecuente (Pifiuel, 2009).

El acosador busca salvaguardar su posicion jerarquica haciendo que el

trabajador acosado abandone voluntariamente (Velazquez, 2002).

Este tipo de acoso provoca consecuencias graves sobre la victima; puesto

que se enfrenta al superior jerarquico, es una situacion complicada
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(Hirigoyen,2001).

Siendo la modalidad de acoso descendente la mas recurrente, se asume
como la dnica formula posible de acoso laboral, se deduce por tanto que es el
anico que puede lesionar la integridad moral y dignidad del trabajador (Pérez,

2005).

En el acoso ascendente son los subordinados los que ejercen conductas de
acoso sobre una persona que ostenta un rango jerarquico superior (Rojo y Cervera,
2006; Rubio,2008; Sanz y Hava, 2014); son personas que al venir del exterior
desde el inicio traten de imponer condiciones, bajo los términos de tener mayor
responsabilidad, lo que motiva a la presién y el acoso al superior jerarquico

(Riquelme,2006).

En el supuesto del acoso horizontal los acosadores se encuentran en el
mismo nivel jerarquico de la organizacion (Rojo y Cervera, 2006; Gonzalez y

Grafa, 2009).

Las causas de esta modalidad de acoso pueden ser variadas, normalmente
se suele dar porque el trabajador acosado es envidiado; mas ain cuando son
destructivas, al tornarse violentas contra la persona envidiada (Padial y De La
Iglesia, 2002; Rojo y Cervera, 2006); en esa direccion, la victima, por diversas
razones, caracteristicas, o circunstancias, no llega a integrarse con el resto de sus

comparieros (Padial y De La Iglesia, 2002).

El acoso laboral mixto deja notar la intervencion del superior jerarquico y
personas del mismo nivel o combinaciones de personas de rango jerarquico
superior, comparfieros o0 subordinados al mismo tiempo (Jurado, 2008;
Arbonés,2014).
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De acuerdo a estudios, se tiene que la modalidad de acoso mas frecuente
es el acoso laboral descendente (46,73%); seguido del acoso laboral mixto

(23,56%) y con el (9.01%) el acoso laboral ascendente (Gonzélez y Grafia, 2009).

e El acoso laboral en funcion de la intencionalidad del acosador

Arbonés (2014) menciona que, de acuerdo a la intencionalidad del
acosador, se puede encontrar cuatro modalidades de acoso laboral; estratégico, de

direccion, perverso y disciplinario.

El acoso laboral estratégico tiene como finalidad buscar que la victima

abandone voluntariamente para reducir el coste de los despidos.

El acoso laboral de direccion busca por un lado reducir la plantilla para asi
reducir los costes de personal y por otro lado, eliminar a aquellos que actian como

lideres que incomodan al superior jerarquico (Arbonés, 2014).

El acoso laboral perverso se sustenta en la seduccion logrando que la
victima confie rapidamente: ésta da a conocer detalles de su vida privada, lo cual
serd tomada en cuenta por el acosador en su contra para hacerle dafio; como, por
ejemplo, el aislamiento con los miembros de la organizacion, haciendo que él se

convierta en su unico consuelo (Hirigoyen, 2001; Pifiuel, 2009).

El acoso laboral disciplinario es una modalidad utilizada por los
acosadores contra los carismaticos, haciendo sentir que él tiene poder y como tal

cualquier incumplimiento de una orden sera sancionado.

2.2.7 Relaciones laborales con el jefe

Las relaciones laborales con el jefe son muy importantes; en esa direccion,
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Carzo (2020) menciona que es importante que “el vinculo que une a las personas
con sus superiores sea lo mas amable y correcto posible, manteniendo una relacion
estrecha en su justa medida: sin excederse en la confianza, ni dificultando la

comunicacion entre éstos y el equipo” (p. 13).

2.2.8 Tipos de relacién laboral

Segun Herndndez (2020) existen diversas formas de relaciones laborales;
en ese sentido, el trabajador construird muchos tipos de relaciones laborales a lo
largo de su carrera laboral, todo ello en funcion a caracteristicas que definen

vinculos humanos; se pueden clasificar de la siguiente manera:

Segun el contrato de la relacion de trabajo: encontramos unas que funcionan
por contrato y otras por nombramiento, lo que influye en la relacién resultante.
Teniendo en cuenta el tipo de empleador: las relaciones laborales difieren segun
el tipo de empleador; por ejemplo, hasta el nivel de medianas empresas se tendra
una interaccion directa con los jefes inmediatos; en el caso de las corporaciones
multinacionales, es raro la interaccién con los CEOs de la empresa.

En funcién del tiempo de relacion (determinado o indeterminado): las
relaciones laborales son mas sencillas de identificar porque la condicion del
contrato; éste puede especificar si la relacion es de duracion determinada (como
un contrato temporal) o si la duracién es indefinida (como en el caso de un contrato
indefinido).

En funcion de donde se desarrolle el trabajo: el lugar de trabajo define la
vinculacion laboral en términos de sedes, esto es, que la relacion sera mas fluida
con el entorno de la sede central y asi sucesivamente con una sucursal o filial,

hasta una relacion de teletrabajo, si la persona trabaja desde casa.
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Teniendo en cuenta la extensién de la jornada laboral: la duracién de la
jornada laboral define la relacion laboral en términos de las horas que el empleado
debe estar en el trabajo; se entiende que la duracion de la jornada laboral debe

establecerse al principio de la relacion laboral para evitar conflictos o abusos.

2.2.9 Ambiente laboral

Un mal ambiente de trabajo esta caracterizado por la alta rotacion de
empleados, la baja productividad, la impuntualidad, las actitudes desfavorables,
la incapacidad de alcanzar los objetivos y el absentismo; "sintomas™ comunes en

entornos de trabajo tdxicos (Carzo, 2020).

2.2.10 Tipos de ambiente laboral

Segun (Valenzuela, 2021) existen diversos tipos de ambiente laboral; en
ese sentido, esta descontado que el trabajador se sentird mas satisfechos en

entornos favorables a lo largo de su carrera laboral; se pueden clasificar en:

Ambiente laboral positivo: se caracteriza porque factores como los relacionados
a la confianza y la cooperacion han sido tratados en profundidad al tener éstos un
contenido transversal en una variedad de situaciones destinadas a mejorar el
rendimiento laboral; se entiende que se tendrd una mejor reaccion de los
empleados al ser tratados con respeto, libertad, entre otros términos afines

(Valenzuela, 2021).

Ambiente laboral negativo: La falta de comunicacién, el desorden y el bajo
rendimiento de un equipo, son algunos signos de un mal ambiente de trabajo,
sumado a los incidentes de absentismo o una tasa de rotacion de personal superior

a la media (Valenzuela, 2021).
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2.2.11 Trabajo en equipo

“El impacto indirecto del apoyo organizativo Se relegara en la eficiente
realizacion de tareas y funciones; por tanto, es importante que la organizacion
participe, acompafie en el desarrollo y el comportamiento proactivo; siendo el
empoderamiento un mediador entre estas dos partes” (Apoyo Organizacional,

2019).

2.2.12 Trabajo bajo presion

En la préctica se concibe como la capacidad de trabajar eficazmente en
situaciones adversas, como la presion del tiempo o de las tareas; por ejemplo, una
secretaria, un auxiliar administrativo, un ejecutivo hasta un directivo pueden
enfrentarse a exigencias de presion comparables; laboralmente todos estamos
sometidos a mucha mas presion que hace que todo quede obsoleto en solo unos
afios; en esa direccién, (Rodriquez, 2013) menciona que es la capacidad de
mantener la productividad en situaciones desfavorables, como la sobrecarga de

tiempo o de tareas.

2.2.13 Desempefio laboral

En dltima instancia, todo se reduce a la forma en que un empleado actta y
desempefia sus funciones, en términos de resultados buenos o malos; necesarios
para una medicion objetiva; si se obtiene un mal rendimiento es perjudicial para
una organizacion; sin embargo, un buen rendimiento puede desarrollar

compromiso y motivacion (Bizneo, 2017).

Segun Chiavenato (2009) “comprende las formas de comportamiento que

asume el trabajador en su centro de trabajo; y al ser visibles si dichas conductas
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favorecen o no a la empresa; si asume conductas positivas que aportan al
cumplimiento de metas se determinaré si el trabajador tiene buen desempefio o lo

contrario”.

2.2.14 Teorias de desempefio laboral

Segun Klingner y Nabaldian, (2002) “las teorias explican el vinculo entre
la motivacion y la capacidad para el desempefio, asi como la relacion entre

satisfaccion en el trabajo y desempefio/rendimiento”

e Teoria de Equidad

La teoria sostiene que depende de cdmo se sienta el empleado respecto al
trato que recibe, justo o injusto; al respecto, Klingner y Nabaldian (2002)
mencionan que esto se puede medir a traves de la mejora de la eficacia en el
trabajo, en los gestos de buena voluntad y la lealtad; componentes esenciales para

hablar de equidad en términos de rendimiento e igualdad con los demas.

e Teoria de las Expectativas

Se centra en sentimientos de felicidad que siente el empleado, denotado en
un mayor rendimiento laboral con respecto a los demas; algunos de los factores
que llevan a lograr este objetivo esta relacionado con medir el rendimiento al nivel
esperado y la evaluacion del empleado; por ejemplo, el reconocimiento a través
de recompensas o sanciones por alcanzar o no el nivel de rendimiento esperado y
la importancia que el empleado concede a estas recompensas 0 sanciones; por lo
que, se entiende que la persona es un ser humano con expectativas y objetivos, en
ese sentido, esta claro que esta teoria nos ayuda a definir muchas de las reacciones

positivas o malas en el rendimiento del empleado (Suma, 2021).
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2.2.15 Eficiencia laboral

El mobbing tiene un efecto negativo en el rendimiento de los empleados
al reducir su potencial; es decir, si se deja de lado la eficiencia se tendra resultados
negativos en la productividad; se entiende que es dificil mantener estandares
establecidos, sin embargo contar con personal motivado nos permitira aprovechar
la capacidad que tiene el individuo para lograr metas con los recursos asignados

en términos de calidad y eficiencia (Jara, 2019).

2.2.16 Empatia laboral

Es una caracteristica propia de las relaciones exitosas del individuo,
destacando aspectos referidos a la motivacion, reconocimiento y satisfaccion
laboral; usualmente es definida como la capacidad que tiene la persona de
comprender a los demas y, en ocasiones, de sentirse como si uno fuera ellos; a
nivel empresarial, se deja notar en mayor colaboracién, mayor productividad,
menos egoismo y mayor concentracion en la consecucion de un objetivo
compartido; en esa direccion, Londofio (2020) menciona que “las interacciones
interpersonales exitosas se caracterizan por la empatia, en términos de motivacién

laboral, reconocimiento del trabajo y la felicidad laboral”.

2.2.17 Calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral debe entenderse como las condiciones y
ambientes de trabajo favorables que promueven la satisfaccion de los empleados;
donde destaque las recompensas, la seguridad laboral y las oportunidades de

desarrollo personal.

La calidad de vida laboral es un programa integro y amplio para mejorar
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la satisfaccion de los empleados, donde se vea fortalecido el aprendizaje en el

lugar de trabajo para ayudar a los empleados a gestionar el cambio.

La calidad de vida laboral representa equilibrio en la vida profesional y
personal; si las experiencias son positivas, alguien querra dar el cien por ciento de

su esfuerzo para alcanzar los niveles de calidad esperados.

La calidad de vida en el trabajo integra multiples factores: ambientales,
fisicos y mentales, asi como los reconocimientos por la labor desempefiada, la
promocion laboral, salarios adecuados, relaciones interpersonales, autonomia y

participacion en el trabajo.

La calidad de vida en el trabajo es la percepcion entre las demandas del
trabajo y los recursos disponibles para atenderlas; esto es, considerar tanto los
componentes objetivos (remuneracién, salud, ambiente de trabajo, etc.) como los
subjetivos (ideas del trabajador a partir de la realidad de su trabajo), asumidos de

manera integral incidan en el comportamiento del trabajador y de la organizacion.

Entonces, hablar de calidad de vida en el trabajo significa comprender los
aspectos relacionados con el entorno fisico de trabajo, turnos, reconocimientos,
remuneraciones, compensaciones, beneficios, promocion laboral, relaciones
interpersonales, entre otros, que afectan el desempefio y la motivacion del

trabajador.
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CAPITULO III
MATERIALES Y METODOS

3.1 UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO

La investigacion se llevo a cabo en las instalaciones de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Wifiay Macusani Ltda., en las areas administrativas, de créditos, operaciones y
recuperaciones: la mismas que se encuentra ubicada en el distrito del mismo nombre y

es uno de los diez distritos que conforman la provincia de Carabaya.
32 PERIODO Y DURACION DEL ESTUDIO

El periodo de estudio fue de aproximadamente 6 meses; dividido en tres etapas:
en la primera se desarrollé la planificacion del estudio desde la solicitud dirigida al
gerente de la Cooperativa; en la segunda etapa, se ejecuto el proceso de recoleccion de
datos mediante la encuesta a través de los cuestionarios y en la tercera etapa se desarrollé

el procesamiento y andlisis de los datos estadisticos.
3.3 PROCEDENCIA DEL MATERIAL UTILIZADO

La procedencia del material utilizado en la presente investigacion fue financiada
al 100% por la responsable de la tesis, los cuales permitieron la aplicacion de encuestas,

impresiones, uso de internet, entre otros recursos.
3.4 POBLACION Y MUESTRA
3.4.1 Poblacion
La poblacion de estudio estuvo constituida por un total de 112 trabajadores

de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Wifiay Macusani Ltda., tal como se muestra
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3.4.2

en la siguiente tabla:

Tabla 1

Poblacién de estudio

Areas Cantidad
Administracion 12
Operaciones 27
Créditos 58
Recuperaciones 15
TOTAL 112
Muestra

Se determind una muestra de tipo probabilistica teniendo en cuenta la

siguiente formula:

o — Z?«(P*Q) *N
T E#(N—-1)4+Z2% (P*Q)

Donde:

M= Muestra

Z= Nivel de confianza 95% = 1.96

E= Nivel de error 5/100 = 0,05

P= Probabilidad de éxito 55/ 100 = 0.55
Q= Probabilidad de fracaso 45/ 100 = 0.45
N= Poblacion = 112

_ (1.96)2%(0.55%0.45)+112 — 87
T (0.05)2%(112—-1)+(1.96)2%(0.55+0.45)
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Al reemplazar los datos se tuvo como muestra a 87 trabajadores de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Wifiay Macusani Ltda.

3.5 DISENO ESTADISTICO Y METODOLOGICO

3.5.1 Enfoque de investigacion

La investigacion consider6 el enfoque cuantitativo debido a que se
recopilo, analizd y determind la relacion o asociacion entre las variables

planteadas (Gallardo, 2017).

3.5.2 Tipo de investigacion

La investigacion fue descriptiva porque se enfoco en estudiar e indagar los
valores que midieron la muestra en funcion a las caracteristicas o elementos de las
variables planteadas (Herndndez et al., 1991); asi mismo la investigacion fue
correlacional porque se determind el grado de relacion o asociacion entre las

variables (Arias, 2012).

3.5.3 Disefio de investigacion

La investigacion se alined al disefio no experimental al limitarse a describir
los hechos, tal cual se encuentran (Carrasco, 2006); ademas, la investigacion fue
de corte transversal al recolectar los datos en un tiempo determinado (Hernandez

etal., 2014).

3.5.4 Meétodos de investigacion

La investigacion consider6 los métodos hipotético-deductivo que
permitieron plantear una hipdtesis nula y alterna y elegir una de ellas analizando

las pruebas mediante la estadistica inferencial (Vara, 2012); asi mismo, Gallardo
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3.6

(2017) menciona que a partir de bases tedricas (conceptos generales) se llega a

conclusiones especificas (conceptos especificos) a través de métodos estadisticos

Gallardo (2017).

PROCEDIMIENTO

3.6.1 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La investigacion utilizo la técnica de la encuesta, aplicando un cuestionario

a una muestra representativa para obtener informacion sobre sus opiniones,

actitudes y comportamientos. La encuesta se utilizd para explorar, describir,

predecir o explicar una serie de caracteristicas de interés para la investigacion

(Casas et al., 2003).

Como instrumento se aplicaron dos cuestionarios: Para el mobbing laboral,

se aplico el Inventario de Violencia y Acoso Psicologico en el Trabajo (IVAPT —

Pando) que consta de 21 items, los mismos que fueron adaptados a nuestra

realidad considerando la escala de Likert de cinco niveles, desde 1 (“totalmente

en desacuerdo”) hasta 5 (“totalmente de acuerdo”), valores que facilitaron el

analisis sobre la intensidad o presencia del mobbing en la Cooperativa.

Tabla 2

Baremo para mobbing laboral segun IVAPT-Pando

Ambiente laboral

Trabajo en equipo

Mobbing laboral

(6 Ttems) (7 Ttems) (21 items)
Escalas Valor Escalas Valor Escalas Valor Escalas Valore
Agradable 30-40 Agradable 23-30 Agradable 27-35 Constante 78 — 105
Ni agradableni  19-29 Ni agradable ni 1522 Ni agradable 17-26 Ni constanteni 50 — 77
desagradable desagradable ni desagradable ocasional

Desagradable 8-18 Desagradable 6-14

Desagradable 7-16

Ocasional 21-49

Fuente: Adaptado de IVAPT-Pando
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Para desempefio laboral, se aplico el cuestionario elaborado por Jara

(2019), quien plantea un cuestionario de 20 items, los mismos que fueron

adaptados a nuestra realidad considerando la escala de Likert.

Tabla 3

Baremo para desempefio laboral

Eficiencia laboral |Empatia laboral Calidad de vida laboral Desempefio laboral

(7 Ttems) (7 Ttems) (6 Ttems) (20 items)

Escalas Valores Escalas Valores Escalas Valores Escalas Valores
Plena 27-35 Plena 27-35 Plena 23-30 Bueno 74 -100
Niplenani 17-26 Niplenani 17-26 Niplenani 15-22 Regular 47 -173
inexistente inexistente inexistente

Inexistente 7 -16 Inexistente 7 -16 Inexistente 6 - 14 Malo 20 - 46

Fuente: Adaptado de Jara (2019)

3.6.2 Técnicas de procesamiento de datos

Los datos que fueron recopilados en las encuestas fueron subidas a la base

de datos disefiada en Microsoft Excel y extrapoladas al programa SPSS v27, de

donde se obtuvieron datos estadisticos mostrados en tablas o figuras que nos

permitieron contrastar las hipdtesis planteadas.
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3.7

VARIABLES

Operacionalizacién de variables

Ausentismo

Variable (1) | Dimensiones Indicadores Escalas Escalas (2)
) (€
Variable Relacién Comunicacion Constante | Agradable (30 —40)
Independiente | laboral con Trato Ni Ni agradable ni desagradable (19 —
Mobbing los jefes Criticas constante 29)
laboral ni Desagradable (8 —18)
ocasional
Ocasional
Ambiente Ataques verbales Agradable (23 -30)
laboral Humillacion Ni agradable ni desagradable (15 —
AC0s0 22)
psicoldgico Desagradable (6 — 14)
Trabajo en Autoridad Agradable (27 — 35)
equipo Favoritismo Ni agradable ni desagradable (17 —
26)
Desagradable (7 — 16)
Variable Eficiencia Competitividad Bueno Plena (27 — 35)
Dependiente | laboral Liderazgo Regular Ni plena ni inexistente (17 — 26)
Desempefio Productividad Malo Inexistente (7 — 16)
laboral Empatia Motivacion Plena (27 — 35)
laboral laboral Ni plena ni inexistente (17 — 26)
Reconocimiento Inexistente (7 — 16)
laboral
Satisfaccion
laboral
Calidad de Atencién Plena (74 — 100)
vida laboral | Responsabilidad Ni plena ni inexistente (47 — 73)

Inexistente (20 — 46)
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION
41 RESULTADOS
4.1.1 Resultados objetivo especifico 1

Teniendo en cuenta el objetivo especifico 1: Determinar la relacién laboral
con los jefes con las dimensiones eficiencia, empatia y calidad de vida laboral; se

presenta los siguientes resultados:

Tabla 4

Relacion laboral con los jefes y eficiencia laboral

Relacion laboral con los jefes Eficiencia laboral Total
Plena _Ni _ plena ni  Inexistente
inexistente
Agradable Fi 0 3 6 9
% 0,0% 3,4% 6,9% 10,3%
Ni agradable ni Fi 0 22 2 24
desagradable % 0,0% 25,3% 2,3% 27,6%
Desagradable Fi |9 37 8 54
% 10,3% 42,5% 9,2% 62,1%
Total Fi 9 62 16 87
% 10,3% 71,3% 18,4% 100,0%

Fuente: Datos procesados por SPSS v27.

En la Tabla 4 se muestra los resultados sobre las dimensiones relacion
laboral con los jefes y eficiencia laboral de los trabajadores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Wiflay Macusani Ltda.; al respecto, los trabajadores
mencionaron que una AGRADABLE relacion laboral con los jefes (10.3%)
permuten lograr el 10.3% de PLENA eficiencia laboral; una relacion laboral con
los jefes NI AGRADABLE NI DESAGRADABLE (27.6%) permiten lograr el

71.3% en téerminos de NI PLENA NI INEXISTENTE eficiencia laboral y una
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DESAGRADABLE relaciéon laboral con los jefes (62.1%) da lugar a la

INEXISTENCIA de eficiencia laboral (18.4%).

El analisis nos permite determinar el resultado mas significativo entre la
relacion laboral con los jefes y la dimension eficiencia laboral; donde una
DESAGRADABLE relacion con los jefes (62.1%) da lugar a la INEXISTENCIA
de eficiencia laboral (18.4%); el resultado refleja el hecho de que el trabajador
podra hacer caso a las érdenes de su jefe, pero el trabajo ordenado por éste lo hara
solo por cumplir o salvar el momento, esta situacion es el peor escenario que
puede darse dentro de una organizacion en el entendido de que los clientes seran
los que lamentablemente tendran que asumir las consecuencias de esta relacion
toxica; al respecto, Carzo (2020) menciona que, la relacion laboral con los jefes
aun con decisiones unilaterales han permitido que muchas organizaciones
comprendan que limando asperezas se puede lograr los objetivos empresariales;
asi mismo, Alvarado y Cafferatta (2018) agregan que la relacion con los jefes es
la base para el cumplimiento de los objetivos empresariales; sin embargo, debe
buscarse que las relaciones sean mas abiertas; esto es, que no solo sean formales
sino dar paso a las relaciones informales en el mejor sentido de la palabra;
asumiendo una comunicacion asertiva, brindando reconocimientos u otorgando
un salario emocional; ello permitira la participacion y la contribucion en la toma
de decisiones; siendo el papel del jefe determinante para ello; ademas, Jara (2019)
sostiene que la relacion con los jefes es clave no solo para el logro de los objetivos
empresariales sino que se convierte en un factor motivacional para los
trabajadores porque existe confianza, comunicacion adecuada, reconocimientos
justos, buen trato y feedback constante; aspectos que rompen las barreras

mantenidas tradicionalmente, y permiten que el trabajador desempefie sus
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funciones de manera eficiente, aspecto asociado a la rentabilidad y eéxito

empresarial.

Bajo estas consideraciones, se evidencia que mientras exista una agradable

relacion laboral con los jefes se alcanzara plena eficiencia laboral y viceversa.

Tabla 5

Relacién laboral con los jefes y empatia laboral

Relacién laboral con los Empatia laboral Total
Jefes Plena Ni plena ni Inexistente
inexistente
Agradable Fi 0 2 7 9
% 0,0% 2,3% 8,0% 10,3%
Ni agradable ni  Fi 2 21 1 24
desagradable o 2,3% 24,1% 1,1% 27,6%
Desagradable Fi 31 23 0 54
% 35,6% 26,4% 0,0% 62,1%
Total Fi 33 46 8 87
% 37,9% 52,9% 9,2% 100,0%

Fuente: Datos procesados por SPSS v27.

En la Tabla 5 se muestra los resultados sobre las dimensiones relacion
laboral con los jefes y empatia laboral de los trabajadores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Wiflay Macusani Ltda.; al respecto, los trabajadores
mencionaron que una AGRADABLE relacion laboral con los jefes (10.3%)
permite lograr el 37.9% de PLENA empatia laboral; una relacion laboral con los
jefes NI AGRADABLE NI DESAGRADABLE (27.6%) permite lograr el 52.9%
en términos de NI PLENA NI INEXISTENTE empatia laboral y una
DESAGRADABLE relacién laboral con los jefes (62.1%) da lugar a la

INEXISTENCIA de empatia laboral (9.2%).

El analisis nos permite determinar el resultado mas significativo entre la
relacion laboral con los jefes y la dimension empatia laboral; donde una

DESAGRADABLE relacion con los jefes (62.1%) da lugar a la INEXISTENCIA
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de empatia laboral (9.2%); como se puede observar, la relacion con los jefes es
clave para entender la empatia laboral, es decir, mientras exista un acercamiento
natural entre las partes, todos contribuiran al logro de los objetivos empresariales,
en situaciones como el ponerse en el lugar del trabajador, denotando tratos
adecuados, evitando la hostilidad o haciendo criticas constructivas; el manejo de
estos detalles incidird en la motivacion, reconocimiento, satisfaccion y sobre todo
en la identificacion de las partes con la empresa; evitando que la relacion laboral
entre las partes den lugar a practicas laborales que dafien la reputacion de la
empresa; al respecto, Hernandez, (2020), refiere que la relacion laboral con los
jefes es esencial para desarrollar la empatia laboral, al exigir relaciones exitosas a
través de la motivacion, reconocimiento y satisfaccion laboral; generalmente la
empatia es entendida como la capacidad que tiene la persona de comprender a los
demas y, en ocasiones, de sentirse como ellos; que traducidos a nivel empresarial,
se podria entender en términos de colaboracion, mayor productividad, menos
egoismo y mayor concentracion en la consecucién de los objetivos institucionales;
ello concordante también, con Londofio (2020) quien menciona que “las
interacciones interpersonales exitosas se caracterizan por la empatia, denotadas en

indicios de motivacion, reconocimiento del trabajo y felicidad laboral”.

Bajo estas consideraciones, se evidencia que mientras exista una agradable

relacion laboral con los jefes se alcanzara plena empatia laboral y viceversa.
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Tabla 6

Relacion laboral con los jefes y calidad de vida laboral

Relacion laboral con los Calidad de vida laboral Total
Jefes Plena Ni plena ni inexistente Inexistente
Agradable Fi 1 3 5 9
% 1,1% 3,4% 5,7% 10,3%
Ni agradable ni Fi 2 20 2 24
desagradable % 2,3% 23,0% 2,3% 27,6%
Desagradable Fi 28 24 2 54
% 32,2% 27,6% 2,3% 62,1%
Total Fi 31 47 9 87
% 35,6% 54,0% 10,3% 100,0%

Fuente: Datos procesados por SPSS v27.

En la Tabla 6 se muestra los resultados sobre las dimensiones relacion
laboral con los jefes y calidad de vida laboral de los trabajadores de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Wifiay Macusani Ltda.; al respecto, los trabajadores
mencionaron que una AGRADABLE relacion laboral con los jefes (10.3%)
permite lograr el 35.6% de PLENA calidad de vida laboral; una relacién laboral
con los jefes NI AGRADABLE NI DESAGRADABLE (27.6%) permite lograr
el 54.0% en términos de NI PLENA NI INEXISTENTE calidad de vida laboral y
una DESAGRADABLE relacion laboral con los jefes (62.1%) da lugar a la

INEXISTENCIA de calidad de vida laboral (10.3%).

El andlisis nos permite determinar el resultado mas significativo entre la
relacion laboral con los jefes y la calidad de vida laboral; donde una
DESAGRADABLE relacién laboral con los jefes (62.1%) da lugar a la
INEXISTENCIA de calidad de vida laboral (10.3%); este detalle nos indica que
la relacion con los jefes es importante en términos de como proponer mejores
condiciones de trabajo; en esa direccidn, al existir diferentes areas y oficinas se

busca que las relaciones entre todas sean las mas adecuada, de manera que todos
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cooperen y trabajen por un objetivo comun, siendo el papel del jefe clave para
que las relaciones y la calidad de vida laboral sean favorables; ello concordante
con Carzo (2020) quien menciona que “es importante que el vinculo que une a las
personas con sus superiores sea lo mas amable y correcta posible, manteniendo
una relacion estrecha en su justa medida: sin excederse en la confianza, ni

dificultando la comunicacion entre €stos y el equipo”.

Es importante precisar que la relacion laboral con los jefes incide en la
calidad de vida laboral, debido a que dichas relaciones animan el comportamiento
del trabajador en el ambito laboral; esto es, que no siempre la relacion puede ser
definida en términos monetarios, sino que hablar de calidad de vida laboral debe
estar relacionada en términos de beneficios, reconocimientos, vivencias laborales
positivas, capacitaciones que aporten en su formacion, desarrollo y

autorrealizacion, entre otros aspectos.

Bajo estas consideraciones, se evidencia que mientras exista una agradable
relacion laboral con los jefes se alcanzara plena calidad de vida laboral y

viceversa.

4.1.2 Resultados objetivo especifico 2

Teniendo en cuenta el objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre
ambiente laboral con las dimensiones eficiencia, empatia y calidad de vida laboral;

se presenta los siguientes resultados:
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Tabla 7

Relacion entre ambiente laboral y eficiencia laboral

Ambiente laboral Eficiencia laboral Total
Plena Ni plena ni Inexistente
existente
Agradable Fi 0 2 6 8
% 0,0% 2,3% 6,9% 9,2%
Ni agradable ni  Fi 0 18 2 20
desagradable o 0,0% 20,7% 2,3% 23,0%
Desagradable Fi 9 42 8 59
% 10,3% 48,3% 9,2% 67,8%
Total Fi 9 62 16 87
% 10,3% 71,3% 18,4% 100,0%

Fuente: Datos procesados por SPSS v27.

En la Tabla 7 se muestra los resultados sobre las dimensiones ambiente
laboral y eficiencia laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Wifiay Macusani Ltda.; al respecto, los trabajadores mencionaron que un
AGRADABLE ambiente laboral (9.2%) permite lograr el 10.3% de PLENA
eficiencia laboral; un ambiente laboral NI AGRADABLE NI DESAGRADABLE
(23.0%) permite lograr el 71.3% en términos de NI PLENA NI EXISTENTE
eficiencia laboral y un DESAGRADABLE ambiente laboral (67.8%) da lugar a

la INEXISTENCIA de eficiencia laboral (18.4%).

El analisis nos permite determinar el resultado més significativo entre las
dimensiones ambiente laboral y eficiencia laboral; donde un DESAGRADABLE
ambiente laboral (68.4%) da lugar a la INEXISTENCIA de eficiencia laboral
(18.4%); esto significa, que la falta de condiciones basicas de trabajo redundan
en la optima utilizacion de los recursos; el ambiente laboral se puede asociar a la
percepcion que tienen los trabajadores de exponer un contexto favorable; siendo
necesario para ello, dotar de los elementos béasicos que requiere el trabajador para
que éstos sientan placer al desarrollar sus actividades; siendo clave los aspectos
referidos al reconocimiento, la motivacion, comunicacion y las relaciones
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positivas que inciden en el desempefio laboral en términos de competitividad,
liderazgo y productividad del trabajador: al respecto, Londofio (2020) menciona
que el ambiente laboral es un aspecto importante para que el trabajador pueda
integrarse de manera positiva a la empresa, si una empresa cuenta con un ambiente
laboral donde se presente humillaciones, ataques verbales y malos tratos hace que
el trabajador se sienta desmotivado al extremo de renunciar debido que afectan su
salud mental; asi mismo, Valenzuela (2021) precisa que un ambiente laboral se
caracteriza por la confianza y la cooperacion frente a la innumerable variedad de
situaciones destinadas a mejorar el rendimiento laboral, reaccionan mejor cuando

los empleados son tratados con respeto, y libertad.

Bajo estas consideraciones, tener un agradable ambiente laboral provoca

lograr los resultados esperados utilizando recursos con responsabilidad y

compromiso.
Tabla 8
Relacion entre ambiente laboral y empatia laboral
Ambiente laboral Empatia laboral Total
Plena Ni plena ni existente Inexistente
Agradable Fi 0 2 6 8
% 0,0% 2,3% 6,9% 9,2%
Ni agradable ni Fi 1 17 2 20
desagradable % 1,1% 19,5% 2,3% 23,0%
Desagradable Fi 32 27 0 59
% 36,8% 31,0% 0,0% 67,8%
Total Fi 33 46 8 87
% 37,9% 52,9% 92%  100,0%

Fuente: Datos procesados por SPSS v27.

En la Tabla 8 se muestra los resultados sobre las dimensiones ambiente
laboral y empatia laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Wifiay Macusani Ltda.; al respecto, los trabajadores mencionaron que un

AGRADABLE ambiente laboral (9.2%) permite lograr el 37.9% de PLENA
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empatia laboral; un ambiente laboral NI AGRADABLE NI DESAGRADABLE
(23.0%) permite lograr el 52.9% en términos de NI PLENA NI INEXISTENTE
empatia laboral y un DESAGRADABLE ambiente laboral (67.8%) da lugar a la

INEXISTENCIA de empatia laboral (9.2%).

El andlisis nos permite determinar el resultado maés significativo de la
relacion entre las dimensiones ambiente laboral y empatia laboral; donde un
DESAGRADABLE ambiente laboral (68.4%) da lugar a la INEXISTENCIA de
eficiencia laboral (18.4%); esto denota, la importancia que juega las formas de
relacionarse entre los trabajadores en su permanencia laboral; hablar de ello en
términos de empatia laboral implica la capacidad que tiene la persona de
comprender a los demas y, en ocasiones, de sentirse como si fueran ellos; lo que,
se traduce en mayor colaboracion, mayor productividad, menos egoismo y mayor
concentracion en la consecucion de un objetivo compartido; al respecto, (Jara,
2019) menciona que la empatia laboral asume que el personal comparte valores,
pensamientos e ideas de la empresa, considera que se encuentran en el lugar
indicado y por lo tanto tienen iniciativas positivas que contribuyen al logro de
objetivos. Asimismo, resalta que para que un trabajador se sienta parte de la
empresa es importante que ésta le brinde un ambiente de trabajo positivo, que
cumpla con elementos importantes y basicos que satisfagan sus expectativas para

lograr un desempefio eficiente.

Bajo estas consideraciones, tener un agradable ambiente laboral provoca
mayor compafierismo y cooperacion entre los trabajadores para lograr los

resultados esperados.
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Tabla9
Relacion entre ambiente laboral y calidad de vida laboral
Ambiente laboral Calidad de vida laboral Total
Plena Ni plena ni Inexistente
inexistente
Agradable Fi 0 3 5 8
% 0,0% 3,4% 5,7% 9,2%
Ni agradable ni  Fi 2 16 2 20
desagradable % 2,3% 18,4% 2,3% 23,0%
Desagradable Fi 29 28 2 59
% 33,3% 32,2% 2,3% 67,8%
Total Fi 31 47 9 87
% 35,6% 54,0% 10,3% 100,0%

Fuente: Datos procesados por SPSS v27.

En la Tabla 9 se muestra los resultados sobre las dimensiones ambiente
laboral y calidad de vida laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Wifiay Macusani Ltda.; al respecto, los trabajadores mencionaron que
un AGRADABLE ambiente laboral (9.2%) permite lograr el 35.6% de PLENA
calidad de vida laboral; un ambiente laboral NI AGRADABLE NI
DESAGRADABLE (23.0%) permiten lograr el 54.0% en términos de NI PLENA
NI EXISTENTE calidad de vida laboral y un DESAGRADABLE ambiente

laboral (67.8%) da lugar a la INEXISTENCIA de calidad de vida laboral (10.3%).

El andlisis nos permite determinar el resultado més significativo de la
relacion entre las dimensiones ambiente laboral y calidad de vida laboral; donde
un DESAGRADABLE ambiente laboral (67.8%) da lugar a la INEXISTENCIA
de calidad de vida laboral (10.3%); esto denota la importancia que juega el
ambiente laboral en términos del contexto donde el trabajador se desempefia,
interactla y se relaciona con los demaés, que hace que éste se convierta en factor
clave para el éxito y productividad laboral; al respecto, Villarreal (2020) sostiene
que mientras el ambiente de trabajo brinde satisfaccion al trabajador, éste

repercutird directamente en felicidad por lo que éstos asumiran compromiso y
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responsabilidad; en esa direccion, Diaz (2020) menciona que uno de los
componentes del éxito de las organizaciones es tener un ambiente de trabajo
positivo que satisfaga a los trabajadores para que éstos puedan asumir identidad y
compromiso. Por otro lado, un mal ambiente de trabajo se caracteriza por la alta
rotacion de empleados, la baja productividad, la impuntualidad, las actitudes
desfavorables, la incapacidad de alcanzar los objetivos y el absentismo. Estos
"sintomas" son comunes en los entornos de trabajo toxicos y, posiblemente,

pueden contribuir a la desaparicion de la empresa (Carzo, 2020).

Bajo estas consideraciones, tener un agradable ambiente laboral provoca
mayor calidad de vida laboral en términos de contextos saludables para el mejor

desenvolvimiento de los trabajadores.

4.1.3 Resultados objetivo especifico 3

Teniendo como objetivo especifico 3; Determinar la relacion entre trabajo
en equipo con las dimensiones eficiencia, empatia y calidad de vida laboral; se

presenta los siguientes resultados:

Tabla 10

Relacidn entre trabajo en equipo y eficiencia laboral

Trabajo en equipo Eficiencia laboral Total
Plena Ni plena ni Inexistente
existente
Agradable Fi 0 6 6 12
% 0,0% 6,9% 6,9% 13,8%
Ni agradable ni Fi 2 33 2 37
desagradable % 2,3% 37,.9% 2,3% 42,5%
Desagradable Fi 7 23 8 38
% 8,0% 26,4% 9,2% 43,7%
Total Fi 9 62 16 87
% 10,3% 71,3% 18,4% 100,0%
Fuente: Datos procesados por SPSS v27.
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En la Tabla 10 se muestra los resultados sobre las dimensiones trabajo en
equipo y eficiencia laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y
Credito Wiflay Macusani Ltda.; al respecto, los trabajadores mencionaron que un
AGRADABLE trabajo en equipo (13.8%) permite lograr el 10.3% de PLENA
eficiencia laboral; un trabajo en equipo NI AGRADABLE NI DESAGRADABLE
(42.5%) permite lograr el 71.3% en términos de NI PLENA NI INEXISTENTE
eficiencia laboral y un DESAGRADABLE trabajo en equipo (43.7%) da lugar a

la INEXISTENCIA de eficiencia laboral (18.4%).

El andlisis nos permite determinar el resultado mas significativo de la
relacion entre las dimensiones trabajo en equipo y eficiencia laboral; donde un
DESAGRADABLE trabajo en equipo (43.7%) da lugar a la INEXISTENCIA de
empatia laboral (18.4%); este resultado denota la importancia del trabajo en
equipo en un escenario donde aflore los términos participacion, confianzay lealtad
entre comparieros; en ese sentido, de acuerdo al resultado, ante ambientes
desfavorables de trabajo en equipo no hay forma de relacionarse y pretender lograr
objetivos comunes; entonces, se releva la importancia de poner en juego el apoyo,
la cooperacion y la productividad; al respecto, Robles, et al. (2020), refiere que el
trabajo en equipo es mas que una estrategia, es una herramienta clave para que la
organizacion alcance el éxito, mas alla de que los trabajadores realicen actividades
de manera conjunta, el trabajo en equipo permite que los trabajadores se integren,
apoyen, colaboren y alcancen iniciativas para el logro de metas institucionales,
ademas hace que cada integrante alcance su mayor productividad y rendimiento

laboral.

Asi mismo, es importante resaltar que el trabajo en equipo tiene multiples

ventajas, debido a que cuando un trabajador es integrante de un equipo pone en
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juego sus soft skills y contribuye de manera eficiente al logro de los objetivos
empresariales; esto es cierto, en el entendido de que el trabajo en equipo siempre
tiene un proposito coman, porque trabajar bajo una misma direccion, implica
compromiso y comunicacion durante el proceso; esto permite que, si en algin
momento un integrante del equipo pierde la perspectiva, rapidamente encuentra

de nuevo la motivacion y el entusiasmo para continuar trabajando.

Bajo estas consideraciones, lograr un agradable trabajo en equipo

permitira mayor eficiencia laboral y viceversa.

Tabla 11
Relacidn entre trabajo en equipo y empatia laboral
Trabajo en equipo Empatia laboral Total
Plena Ni plena ni inexistente Inexistente
Agradable Fi 1 4 7 12
% 1,1% 4,6% 8,0% 13,8%
Ni agradable ni  Fi 7 30 0 37
desagradable o 8,0% 34,5% 0,0% 42,5%
Desagradable Fi 25 12 1 38
% 28,7% 13,8% 1,1% 43,7%
Total Fi 33 46 8 87
% 37,9% 52,9% 9,2% 100,0%

Fuente: Datos procesados por SPSS v27.

En la Tabla 11 se muestra los resultados sobre las dimensiones trabajo en
equipo y empatia laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Wifiay Macusani Ltda.; al respecto, los trabajadores mencionaron que un
AGRADABLE trabajo en equipo (13.8%) permite lograr el 37,9% de PLENA
empatia laboral; un trabajo en equipo NI AGRADABLE NI DESAGRADABLE
(42.5%) permite lograr el 52.9% en términos de NI PLENA NI INEXISTENTE
empatia laboral y un DESAGRADABLE trabajo en equipo (43.7%) da lugar a la

INEXISTENCIA de empatia laboral (9.2%).

El analisis nos permite determinar el resultado mas significativo de la
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relacion entre las dimensiones trabajo en equipo y empatia laboral; donde un
DESAGRADABLE trabajo en equipo (43.7%) da lugar a la INEXISTENCIA de
empatia (18.4%); el resultado exige entender la importancia del trabajo en equipo
en términos de participacion, confianza y lealtad entre los trabajadores; en ese
sentido, ante ambientes desfavorables de trabajo en equipo no hay forma de
relacionarse y pretender lograr objetivos comunes; entonces, el trabajo en equipo
es clave para el desarrollo de la empatia laboral; es decir, mientras se promueva
la participacion, la cooperacion y el apoyo desinteresado se alcanzara los objetivos
empresariales, debido a que cada trabajador al integrar un equipo trata siempre de
pensar y actuar para lograr el bien comin de manera 6ptima y favorable; al
respecto, Hernandez, (2020), refiere que el trabajo en equipo es un medio que
promueve la empatia laboral; estd comprendida como la capacidad que tiene la
persona de comprender a los demaés y, en ocasiones, de sentirse como si fueran
ellos; a nivel empresarial, traducido en méas colaboracion, mayor productividad,
menos egoismo y mayor concentracion en la consecucion de un objetivo
compartido. Demostrando de esta manera que el trabajo en equipo es fundamental
por las multiples beneficios y ventajas que ofrece, pero esta muchas veces depende
del lider o jefe que dirige la empresa, debido que el impacto indirecto del apoyo
organizativo que posee en los trabajadores para que puedan realizar sus tareas y
funciones atribuidas eficientemente; por tanto, es importante que la organizacion
participe y haga acompafiamiento en el desarrollo y el comportamiento proactivo
del trabajador; el empoderamiento funciona como mediador entre las partes

(Apoyo Organizacional, 2019).

Bajo estas consideraciones, lograr un agradable trabajo en equipo

permitira mayor empatia laboral.
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Tabla 12 .

Relacion entre trabajo en equipo y calidad de vida laboral

Trabajo en equipo Calidad de vida laboral Total
Plena Ni plena ni existente Inexistente

Agradable Fi 2 5 5 12
% 2,3% 5,7% 5,7% 13,8%
Ni agradable ni  Fi 6 29 2 37
desagradable o 6,9% 33,3% 2,3% 42,5%
Desagradable Fi 23 13 2 38
% 26,4% 14,9% 2,3% 43,7%
Total Fi 31 47 9 87
% 35,6% 54,0% 10,3% 100,0%

Fuente: Datos procesados por SPSS v27.

En la Tabla 12 se muestra los resultados sobre las dimensiones trabajo en
equipo y calidad de vida laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Wifiay Macusani Ltda.; al respecto, los trabajadores mencionaron que
un AGRADABLE trabajo en equipo (13.8%) permite lograr el 43,7% de PLENA
calidad de vida laboral; un trabajo en equipo NI AGRADABLE NI
DESAGRADABLE (42.5%) permite lograr el 54.0% en términos de NI PLENA
NI INEXISTENTE calidad de vida laboral y un DESAGRADABLE trabajo en

equipo (43.7%) da lugar a la INEXISTENCIA de calidad de vida laboral (10.3%).

El andlisis nos permite determinar el resultado mas significativo de la
relacion entre las dimensiones trabajo en equipo y calidad de vida laboral; donde
un DESAGRADABLE trabajo en equipo (43.7%) da lugar a la INEXISTENCIA
de calidad de vida laboral (10.3%); el resultado exige entender la importancia del
trabajo en equipo al conocer e integrar las capacidades, habilidades y
competencias que cada trabajador posee, que mas alld de contribuir al
cumplimiento de las metas, esta repercute en la calidad de vida laboral, entendida
como el grado de satisfaccion que tiene el trabajador con la empresa, lo cual se
refleja en la calidad de atencién, la responsabilidad que asume y la asistencia
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plena; al respecto, Carzo (2020) menciona que el trabajo en equipo incide en la
calidad de vida laboral, debido a que el apoyo, cooperacion y comunicacion
contribuyen a un buen clima laboral; en ese sentido, es importante que la empresa
priorice la calidad de vida del trabajador, no siempre en termino monetarios, sino
en beneficios, reconocimientos, capacitaciones que aporten en su formacién y
autorrealizacion, aunado a las mejores relaciones entre compariero y a los entornos

maés favorables posibles que redundaran en la calidad de vida laboral.

Bajo estas consideraciones, lograr un agradable trabajo en equipo

permitira calidad de vida laboral.

4.1.4 Resultados del objetivo general

Teniendo como objetivo general: Evaluar la relacion entre mobbing
laboral y desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Wifiay Macusani Ltda. — 2022, se presenta la siguiente tabla de
contingencia o de doble entrada en la cual se muestra los niveles de mobbing

laboral y de desempefio laboral alcanzados:

Tabla 13
Relacion entre mobbing laboral y desempefio laboral
Desempefio laboral Total
Mobbing laboral Bueno Regular Malo
Constante Fi 0 2 7 9
% 0,0% 2,3% 8,0% 10,3%
Ni constante ni  Fi 1 27 2 30
ocasional % 1,1% 31,0% 2,3% 34,5%
Ocasional Fi 19. 27 2 48
% 21,8% 31,0% 2,3% 55,2%
Total Fi 20 56 11 87
% 23,0% 64,4% 12,6% 100,0%

Fuente: Datos procesados por SPSS v27.
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En la Tabla 13 se muestra los resultados sobre mobbing laboral y
desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Wifiay Macusani Ltda.; al respecto, los trabajadores mencionaron que, ante la
presencia CONSTANTE de casos de mobbing laboral (10.3%) se tiene un 23.0%
de BUEN desempefio laboral; ante la presencia NI CONSTANTE NI
OCASIONAL de casos de mobbing laboral (34.5%) se tiene un 64.4% de
REGULAR desempefio laboral y ante la presencia OCASIONAL de casos de

mobbing laboral (55.2%) se tiene un MAL desempefio laboral (12.6%).

El andlisis nos permite determinar el resultado mas significativo de la
relacion entre mobbing laboral y desempefio laboral; donde la presencia
OCASIONAL de casos de mobbing laboral (55-2%) dan lugar a un MAL
desempefio laboral (12.6%); el resultado, nos permite deducir que pese a tener
casos ocasionales de acoso laboral, estos redundan en el desempefio laboral de los
trabajadore; en otras palabras, si se mejora el tratamiento del mobbing laboral, los
trabajadores mejoraran su desempefio laboral; al respecto, (Jara, 2019) menciona
que en la actualidad existen muchas empresas que no toman en cuenta las causas
y consecuencias del mobbing laboral que lamentablemente repercutiran
negativamente en el desempefio laboral; asi mismo, (Angulo, 2021) precisa que
hablar de mobbing laboral es referirse al acoso laboral entendido como “un
conjunto de comportamientos por el cual una persona o grupo de personas ejerce
violencia externa en contra de un trabajador de forma sistematica”; agrega
Casahuillca (2016) que el mobbing actualmente no es conocido como tal, pero
que afecta el desempefio laboral; por lo que, es necesario considerar al mobbing
laboral como una problematica que afecta psicolégicamente a los trabajadores en
todos los niveles del ambito laboral, entendiendo ademas que existen diferentes
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4.2

tipo de mobbing o acoso laboral que afectan el desempefio laboral; en esa
direccion, Bizneo (2017) menciona que el desempeiio laboral es “todo aquello que
se reduce a la forma en que un empleado actta y desempefia sus funciones, asi
como en los efectos buenos y malos; un buen rendimiento exige compromiso,

dedicacion y motivacion y viceversa”.

CONTRASTACION DE HIPOTESIS

4.5.1 Contrastacion hipotesis especifica 1
e Planteamiento de hipotesis

Ho: La relacion laboral con los jefes no es significativa con las dimensiones

eficiencia, empatia y calidad de vida laboral.

Ha: La relacion laboral con los jefes si es significativa con las dimensiones

eficiencia, empatia y calidad de vida laboral.

e Regla de decision
Se rechaza Ho: Chi?c > Chi?t; Valor p < 0,05; Se acepta Ha
Se rechaza Ha: Chi%c < Chit; Valor p > 0,05; Se acepta Ho

e Determinaciéon de Chi cuadrado

Tabla 14
Determinacion del chi cuadrado hipotesis especifica 1
Relacion laboral con los jefescon:  Chi’c  Chi’t Gl Valor P
Eficiencia laboral 21,877 9,4877 4 0,000
Empatia laboral 74,139 9,4877 4 0,000
Calidad de vida laboral 36,151 9,4877 4 0,000
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En la Tabla 14 se muestra los resultados de la prueba de hipétesis mediante
el chi cuadrado para las dimensiones relacion laboral con los jefes y eficiencia
laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Wifiay Macusani
Ltda.; al respecto, se tiene un valor de chi cuadrado calculado (21,877) mayor al chi
cuadrado tabulado (9,4877); asi mismo, para la relacion laboral con los jefes y la
dimension empatia laboral, se tiene un valor de chi cuadrado calculado (74,139)
mayor al chi cuadrado tabulado (9,4877); ademas, para la relacién laboral con los
jefes y la calidad de vida laboral, se tiene un valor de chi cuadrado calculado
(36,151) mayor al chi cuadrado tabulado (9,4877); por otro lado, se muestra una
significacion asintética o también conocido como el valor P igual a 0,000 menor a
0,05; por lo que, en base a estos resultados que cumplen las condiciones de la regla
de decision se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna: la relacion
laboral con los jefes si es significativa con la eficiencia, empatia y calidad de vida
laboral; en otras palabras, una mejor relacion laboral con los jefes permitira un
mejor desempefio laboral (eficiencia, empatia y calidad de vida laboral) de los
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Wifiay Macusani Ltda. y

viceversa; en ese sentido, se VALIDA Y ACEPTA la hipotesis planteada.

4.2.1 Contrastacion hipotesis especifica 2

e Planteamiento de hipotesis

Ho: El ambiente laboral no se relaciona de manera significativa con las

dimensiones eficiencia, empatia y calidad de vida laboral.

Ha: ElI ambiente laboral si se relaciona de manera significativa con las

dimensiones eficiencia, empatia y calidad de vida laboral.
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e Regla de decision
Se rechaza Ho: Chi%c > Chit; Valor p < 0,05; Se acepta Ha
Se rechaza Ha: Chi?c < Chi?t; Valor p > 0,05; Se acepta Ho
e Determinacion de Chi cuadrado

Tabla 15

Determinacion del chi cuadrado hipotesis especifica 2

Ambiente laboral con: Chi’c Chi’t Gl Valor P
Eficiencia laboral 23,114 9,4877 4 0,000
Empatia laboral 61,645 09,4877 4 0,000
Calidad de vida laboral 36,735 9,4877 4 0,000

En la Tabla 15, se muestra los resultados de la prueba de hipdtesis
mediante el chi cuadrado para las dimensiones ambiente laboral y eficiencia
laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Wifiay Macusani
Ltda.; se tiene un valor de chi cuadrado calculado (23,114) mayor al chi cuadrado
tabulado (9,4877); asi mismo, para las dimensiones ambiente laboral y empatia
laboral, se tiene un valor de chi cuadrado calculado (61,645) mayor al chi
cuadrado tabulado (9,4877); ademas para las dimensiones ambiente laboral y
calidad de vida laboral, se tiene un valor de chi cuadrado calculado (36,735)
mayor al chi cuadrado tabulado (9,4877); por otro lado, se muestra una
significacion asintética o también conocido como valor P igual a 0,000 que es
menor a 0,05; por lo que en base a estos resultados que cumplen las condiciones
de la regla de decisidn se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna:

el ambiente laboral si se relaciona de manera significativa con las dimensiones
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eficiencia, empatia y calidad de vida laboral; en otras palabras, un mejor ambiente

laboral permitird un mejor desempefio laboral (eficiencia, empatia y calidad de

vida laboral) de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Wifiay

Macusani Ltda. y viceversa; en ese sentido, se VALIDA'Y ACEPTA la hipotesis

planteada.

4.2.2 Contrastacion hipdtesis especifica 3

e Planteamiento de hipoétesis

Ho: El trabajo en equipo no se relaciona de manera significativa con las

dimensiones eficiencia, empatia y calidad de vida laboral.

Ha: El trabajo en equipo si se relaciona de manera significativa con las

dimensiones eficiencia, empatia y calidad de vida laboral.
e Regla de decision
Se rechaza Ho: Chi%c > Chit; Valor p < 0,05; Se acepta Ha
Se rechaza Ha: Chi?c < Chi?t; Valor p > 0,05; Se acepta Ho
e Determinacion de Chi cuadrado

Tabla 16

Determinacion del chi cuadrado para la hip6tesis especifica 3

Relacion trabajo en equipo con:  Chi’c  Chi’t Gl

Valor P

Eficiencia laboral 17,613 9,4877 4
Empatia laboral 60,458 9,4877 4
Calidad de vida laboral 32,099 9,4877 4

0,000
0,000
0,000
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En la Tabla 16 se muestra los resultados de la prueba de hipétesis mediante
el chi cuadrado para las dimensiones trabajo en equipo y eficiencia laboral de los
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Wifiay Macusani Ltda., se
tiene un valor de chi cuadrado calculado (17,613) mayor al chi cuadrado tabulado
(9,4877); asi mismo, para las dimensiones trabajo en equipo y empatia laboral, se
tiene un valor de chi cuadrado calculado (60,458) mayor al chi cuadrado tabulado
(9,4877); ademas para las dimensiones trabajo en equipo y calidad de vida laboral,
se tiene un valor de chi cuadrado calculado (32,099) mayor al chi cuadrado
tabulado (9,4877); por otro lado, se muestra una significacion asintotica o también
conocido como el valor P igual a 0,000 menor a 0,05; por lo que en base a estos
resultados que cumplen las condiciones de la regla de decisién se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna: el trabajo en equipo si se relaciona
de manera significativa con las dimensiones eficiencia, empatia y calidad de vida
laboral; en otras palabras, un mejor trabajo en equipo permitird un mejor
desempefio laboral (eficiencia, empatia y calidad de vida laboral) de los
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Wifiay Macusani Ltda. y

viceversa; en ese sentido, se VALIDA y ACEPTA la hipétesis planteada.

4.2.3 Contrastacion hipdtesis general

e Planteamiento de hipotesis

Ho: El mobbing laboral no se relaciona de manera significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Wifay

Macusani Ltda. — 2022.

Ha: El mobbing laboral si se relaciona de manera significativa con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Wifiay
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Macusani Ltda. — 2022.
e Regla de decision
Se rechaza Ho: Chi%c > Chit; Valor p < 0,05; Se acepta Ha
Se rechaza Ha: Chi?c < Chi?t; Valor p > 0,05; Se acepta Ho
e Determinacion del Chi cuadrado

Tabla 17

Determinacion del chi cuadrado hipotesis general

Pruebas de chi-cuadrado

Valor Df Significacion
asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 52,6728 4 ,000
Razén de verosimilitud 41,788 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 28,851 1 ,000
N de casos validos 87

a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 1,14.

En la Tabla 17 se muestra los resultados de la prueba de hipétesis mediante
el chi cuadrado que determinan la relacion entre mobbing laboral y desempefio
laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Wifiay Macusani
Ltda.; al respecto, se tiene un valor de chi cuadrado calculado (52, 672) mayor al
chi cuadrado tabulado (9,4877); por otro lado, se muestra una significacion
asintotica o también conocido como el valor P igual a 0,000 menor a 0,05; por lo
que, en base a estos resultados que cumplen las condiciones de la regla de decision
se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna: el mobbing laboral si
se relaciona de manera significativa con el desempefio laboral de los trabajadores
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Wifiay Macusani Ltda.; en otras palabras,
ante un mejor tratamiento del mobbing laboral se tendra un mejor desempefio

laboral y viceversa; en ese sentido, se VALIDA y ACEPTA la hipotesis planteada.
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4.3 DISCUSION

El mobbing laboral es un problema que tiene consecuencias negativas tanto para
las victimas como para las organizaciones y la sociedad en general. Entre los efectos que
puede causar el mobbing se encuentran el estrés, la ansiedad, la depresion, el deterioro de
la autoestima, el absentismo, el bajo rendimiento o la renuncia al empleo (Leon et al.,
2020); en esa direccion, el mobbing genera un clima laboral tdxico, conflictivo y
desmotivador que afecta a la productividad, la calidad y la innovacion (Trujillo et al.,

2017).

En cuanto al objetivo general se tiene que el mobbing laboral si se relaciona de
manera significativa con el desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Wifiay Macusani Ltda. — 2022; siendo el valor de chi cuadrado
calculado (52, 672) mayor al chi cuadrado tabulado (9,4877) y una significacion
asintotica o también conocido como el valor P igual a 0,000 menor a 0,05; donde el
resultado mas significativo de la relacion esta dado por la presencia ocasional de casos de
mobbing laboral (55.2%) que permiten un mal desempefio laboral (12.6%); resultados
concordantes con Villanueva (2019), quien determind que el mobbing influye
significativamente (p<0,05) en el cumplimiento 6ptimo del ejercicio de las funciones de
los trabajadores; pero difieren con Alvarez (2019) quien demostrd que existe relacion
inversa significativa entra las variables tratadas, esto quiere decir que mientras la variable

mobbing aumenta, la motivacion y el desempefio disminuye.

Respecto al objetivo especifico 1 se logro determinar la relacion laboral con los
jefes y el desempefio laboral (eficiencia, empatia y calidad de vida laboral); para la
relacion laboral con los jefes y la dimension eficiencia laboral se tiene un valor de chi
cuadrado calculado (21,877); para la dimensién empatia laboral, se tiene un valor de chi
cuadrado calculado (74,139) y para dimension calidad de vida laboral, se tiene un valor
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de chi cuadrado calculado (36,151) valores mayores al chi cuadrado tabulado (9,4877);
por otro lado, se muestra una significacion asintética o también conocido como el valor
P igual a 0,000 menor a 0,05; donde el resultado mas significativo de la relacion esta dado
por una desagradable relacién con los jefes (62.1%) que dan lugar a la inexistencia de
eficiencia laboral (18.4%); resultados concordantes con Machaca (2023) quien determino
que el 85% de trabajadores reciben amenazas de sus jefes si no se desarrolla el trabajo tal
y cual es requerido por éstos; lo que refleja una relacion de corte autoritario; asi mismo
con Villanueva (2019), quien encontré que el mobbing es uno de los problemas que
aqueja al 75% de los trabajadores; de los cuales el 37% sufren acoso laboral por parte de
su jefe inmediato; ademas, con Casahuillca (2016) quien determind que el mobbing se
presenta en un nivel regular, siendo el tipo horizontal el mas prevalente, expresados en
acoso que existe con sus pares, seguido del vertical, que se manifiesta en el acoso de los

superiores (Jefe inmediato).

Con relacion al objetivo especifico 2 se pudo determinar la relacion entre el
ambiente laboral y el desempefio laboral (eficiencia, empatia y calidad de vida laboral);
para la relacién entre las dimensiones ambiente laboral y eficiencia laboral se tiene un
valor de chi cuadrado calculado (23,114), para las dimensiones ambiente laboral y
empatia laboral, se tiene un valor de chi cuadrado calculado (61,645) y para las
dimensiones ambiente laboral y calidad de vida laboral, se tiene un valor de chi cuadrado
calculado (36,735) valores mayores al chi cuadrado tabulado (9,4877); por otro lado, se
muestra una significacion asintética o también conocido como valor P igual a 0,000 que
es menor a 0,05; donde el resultado mas significativo de la relacion esta dado por un
desagradable ambiente laboral (68.4%) que da lugar a la inexistencia de eficiencia laboral
(18.4%); estos resultados difieren con el estudio de Jara (2019) quien determiné que el

82,75% de trabajadores consideran que el ambiente laboral es bueno ya que los conflictos
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se presentan en grado bajo; asi mismo, con Villarreal (2020), quien refiere que la mientras
el ambiente de trabajo brinde satisfaccion al trabajador este repercutira directamente en
la felicidad al asumir compromiso y responsabilidad y con Romero (2022) quien
determiné que si el mobbing es mayor, éste incidira de manera negativa el ambiente
laboral conllevando a dafios psicoldgicos hasta lograr que el persona se retire de la

organizacion.

Con relacion al objetivo especifico 3 se pudo determinar la relacién entre trabajo
en equipoy el desempefio laboral (eficiencia, empatia y calidad de vida laboral); para las
dimensiones trabajo en equipo Yy eficiencia laboral se tiene un valor de chi cuadrado
calculado (17,613); para las dimensiones trabajo en equipo y empatia laboral, se tiene un
valor de chi cuadrado calculado (60,458) y para las dimensiones trabajo en equipo y
calidad de vida laboral, se tiene un valor de chi cuadrado calculado (32,099) valores
mayores al chi cuadrado tabulado (9,4877); por otro lado, se muestra una significacion
asintética o también conocido como el valor P igual a 0,000 menor a 0,05; donde el
resultado mas significativo de la relacion esta dado por un desagradable trabajo en equipo
(43.7%) que da lugar a la inexistencia de empatia laboral (18.4%); estos resultados
difieren a los encontrados por Carzo (2020) quien refiere que el trabajo en equipo incide
en la calidad de vida laboral, debido a que el apoyo, unién, cooperacion y comunicacion
contribuye a la calidad de vida laboral; no siempre en termino monetarios, sino que hablar
de calidad debe estar relacionado con beneficios, reconocimientos, capacitaciones, trato

entre comparieros y un entorno agradable, aspectos que permiten calidad de vida laboral.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: El mobbing laboral se relaciona de manera significativa (p<0,05) con el
desempefio laboral; la presencia ocasional de casos de mobbing (55,2%)
permiten un mal desempefio laboral (12.6%) de los trabajadores de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Wifiay Macusani Ltda.

SEGUNDA: La relacion laboral con los jefes es significativa (0<0,05) con el desempefio
laboral (eficiencia, empatia y calidad de vida laboral); una desagradable
relacion con los jefes (62.1%) dan lugar a la inexistencia de eficiencia

laboral (18.4%).

TERCERA: EIl ambiente laboral se relaciona de manera significativa (p<0,05) con el
desempefio laboral (eficiencia, empatia y calidad de vida laboral); un
desagradable ambiente laboral (68.4%) da lugar a la inexistencia de

eficiencia laboral (18.4%).

CUARTA: El trabajo en equipo se relaciona de manera significativa (p<0,05) con el
desempefio laboral (eficiencia, empatia y calidad de vida laboral): un
desagradable trabajo en equipo (43.7%) da lugar a la inexistencia de

empatia laboral (18.4%).

82

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA: A los directivos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Wifiay Macusani
Ltda. implementar una oficina de bienestar social a cargo de profesionales
expertos en el tema planteado, capaces de detectar de manera proactiva
casos de mobbing laboral, esto con la finalidad de mejorar los niveles de
desempefio laboral en todas sus dimensiones eficiencia, empatia y calidad

de vida laboral.

SEGUNDA: Al Gerente de Recursos Humanos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Winay Macusani Ltda., planificar y desarrollar actividades de
confraternidad entre los diferentes niveles administrativos con la finalidad
de reducir las tensiones formales entre jefe — trabajador, ademéas de
fortalecer las relaciones a nivel vertical y horizontales para mejorar el

desempefio laboral de los trabajadores.

TERCERA: Al Gerente de Recursos Humanos disefiar e implementar estrategias
innovadoras para mejorar el ambiente laboral relevando la empatia laboral
que permitan fortalecer la relacion entre compafieros de un mismo nivel o

de otro para mejorar el desempefio laboral.

CUARTA: Al Gerente de Recursos Humanos disefiar estrategias innovadoras para
fomentar el trabajo en equipo en los diversos niveles administrativos o de
manera multidisciplinaria, esto con la finalidad de fortalecer el

compafierismo y la colaboracion entre los trabajadores.
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ANEXO 2: Técnica e instrumentos de recoleccion de datos
ENCUESTA

La presente encuesta sobre Mobbing es realizada con fines estrictamente académicos; por favor
sirvase contestar las preguntas con la mayor veracidad posible, agradecemos su gentil colaboracién.

Instrucciones:
1: Totalmente en desacuerdo 2: En desacuerdo 3: Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4: De

acuerdo 5: Totalmente de acuerdo

AFIRMACIONES 112 3[4]5
Relacion laboral con los jefes
Comunicacion
1) Me impiden expresarme
2) Me interrumpen cuando estoy hablando
3) No permiten la comunicacion fluida entre comparieros del area y de otras
areas
4) Bloquean o limitan las intervenciones
Trato
5) Ignoran mi presencia
6) Rechazan el trabajo realizado
Criticas
7) Dudan de mi capacidad para cumplir las tareas asignadas
8) Recibo Ilamadas de atencién por errores o fallas insignificantes
Ambiente laboral
Ataques verbales
9) Critican mi trabajo con gritos, insultos o groserias
10) Hablan mal de mi persona
Humillacion
11) Recibo burlas, calumnias o difamaciones puablicas
12) Me ridiculizan en puablico o en privado
Acoso psicoldgico
13) Escucho rumores malintencionados sobre mi persona
14) Manipulan situaciones de trabajo para cometer errores
Trabajo en equipo
Autoridad
15) Me ignoran o excluyen de las reuniones de trabajo o en la toma de
decisiones
16) Promueven la aparicién de nuevos lideres entre los trabajadores
17) Impulsan la conformacién de equipos de trabajo
18) Perciben la rivalidad entre los trabajadores
Favoritismo
19) Algunos trabajadores reciben trati preferencial
20) Es notorio la preferencia de género
21) Existe equidad e igualdad de oportunidades entre los trabajadores
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ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL

La presente encuesta sobre Desempefio Laboral es realizada con fines estrictamente académicos; por
favor sirvase contestar las preguntas con la mayor veracidad posible, agradecemos su gentil
colaboracién.

Instrucciones:
1: Totalmente en desacuerdo 2: En desacuerdo 3: Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4: De

acuerdo 5: Totalmente de acuerdo

AFIRMACIONES 1 ]2 |3 |4 |5

Eficiencia Laboral

Competitividad

1) Compito sanamente con mis compafieros de trabajo

2) Demuestro con resultados ser el mejor laboralmente
Liderazgo

3) Actlo de manera proactiva

4) Contribuyo en la reputacion de la empresa

Productividad

5) Realizo trabajos que denotan mi experiencia 0 competencias superiores
6) Me asignan trabajos en plazos imposibles de cumplir

7) Mis resultados siempre son constantes

Empatia laboral

Motivacion laboral

8) Actlo siempre con mentalidad positiva

9) Logro cumplir lo planificado

Reconocimiento laboral

10) Mis logros siempre son recompensados

11) Me siento apreciado, considerado y respetado por mis jefes y comparieros
de trabajo

Satisfaccion laboral

12) Mis labores las realizo siempre de la mejor manera

13) Mis acciones contribuyen a la consecucion de los objetivos
14) Existe confianza entre mis compafieros y jefes

Calidad de vida laboral

Atencion

15) Al realizar mi trabajo estoy totalmente concentrado

16) Alcanzo soluciones ante cualquier imprevisto
Responsabilidad

17) Desarrollo mis tareas de la mejor manera

18) Me mantengo actualizado para realizar mi trabajo
Ausentismo

19) No tengo inasistencias por estrés o cansancio

20) No me excuso por problemas de salud o por trabajo bajo presién
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ANEXO 3: Consentimiento para desarrollar la investigacion

R WINAY MACUSANI...

UFFNAHVAI DEAHORRO Y CREDITC

CARTA DE AUTORIZACION

Srta. DELIA RUTH HUANCA QUISPE
RESPONSABLE DE RECURSOS HUMANOS

PRESENTE

Por medio del presente documento autorizo a la investigadora SANDRA PARI
SUCA responsable del proyecto titulado MOBBING LABORAL Y SU
INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE
LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO WINAY MACUSANI LTDA. -
2022.

Entiendo que el objetivo principal de la investigacion es Determinar la influencia
del Mobbing laboral en el desempefio laboral de los trabajadores de la
cooperativa de ahorro y crédito Wifiay Macusani Ltda. — 2022; La informacion
obtenida sera utilizada sélo con fines de esta investigacion, la cual permito la
recopilaciéon de informacién a través de la realizacion de encuesta a los
colaboradores de la Coopac Wifiay Macusani Ltda.

Macusani, 18 de agosto 2022

Jv‘ \/LO

DELIA RUTH HUANCA QUISPE
RESPONSBLE DE RECURSOS HUMANOS

/ﬁ‘ JR. PARQUE LA UNION SN - MACUSANI

¥ WWW.COOPACWINAY.PE
-
&h 051989 476 658
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ANEXO 4: Tablas para la contrastacion de hipotesis

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintdtica
Walor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson J4. 1390 4 000
Fazdn de verosimiliud 35,683 4 000
Asociacion lineal por lineal 40,234 1 000

I de cazos vélidos g7
2. 5 casillas (35,6%) han esperado un recuente menor que 3. El recuento minimo esperado 23 83

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintdtica
Valor df {(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 36131 4 000
Fazdn de verosimiliud 29773 4 000
Agociacion linezl por lineal 21,798 1 Lan0
I de casos vilidos 87

2. 4 casillas (44,4%5) han esperado un recuento menor que 3. El recuento minimo esperado 23 93

imbients laboral
Pruebas de chi-cuadrado
Sigmificacion asimtotica
Valor df (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 231140 4 000
Fazon de verosimilitud 20,666 4 000
Agociacion linezl por lineal 11,6584 1 oot
I de cazos vélidos g7

2. 4 casillas (44,4%5) han esperado un recuento menor que 3. El recuento minimo esperado 23 83

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintdtica
Valor Df ibilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 61,645 4 000
Fazin de verosmilitd 49700 4 000
Agociacion linezl por lineal 37,354 1 Lon0

I de cazos vélidos 87
2. 4 casillas (44,4%5) han esperado un recuento menor qua 3. El recuento minimo esperado 23 74
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Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintotica
Walor Df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 36,7350 4 L0
Rardn de verosimiliud 30,080 4 000
Aszociacion linezl por lineal 24 563 1 o0
I de cazoz vélidos 7

a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuente menor que 3. El recuento minimo esperado ez 83,

Trabajo en equipo

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 17.613=2 4 001
Razon de verosimilitud 17,792 4 001
Asociacion lineal por lineal 4.191 1 041
N de casos validos 87

a 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 1,24

Pruebas de chi-cuadrado

Sigmificacion asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 60.458= 4 000
Razon de verosimilitud 47.719 4 000
Asociacion lineal por lineal 30,565 1 000
N de casos validos R7

a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 1,10,

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 320992 4 000
Razdn de verosimilitud 27627 4 000
Asociacion lineal por lineal 17.956 1 000
N de casos validos 87
a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 1,24,
95
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