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Resumen.

La presente investigacion se realizd con el fin de determinar la relacion entre el
mobbing y compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa procesadora
de insumos de la provincia de Chiclayo; asé como la relacion entre sus dimensiones. Para
ello, se trabajé con un estudio correlacional, no experimental de corte transversal y con una
muestra conformada por 32 colaboradores, de los cuales 71% era varones, 29% mujeres,
62% tenia de 3 a 4 afios laborando en la empresa y 38% tenian entre 23 a 27 afios
predominantemente. Se aplicaron dos instrumentos, la escala de acoso laboral “Mobbing”
EALM vy la Escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen. Después del analisis
de datos, se determind que, existe relacion estadisticamente muy significativa, inversa y
con tamafo del efecto moderado entre el mobbing y el compromiso organizacional
(p:0.000; rho: -0.416), asimismo, esta misma direccion de la correlacion se mostro entre
sus dimensiones, concluyendo que, la presencia del mobbing y sus dimensiones
disminuyen el nivel de compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa

procesadora de insumos de Chiclayo.

Palabras clave: compromiso, acoso, correlacion.



Abstract.

The present investigation was carried out in order to determine the relationship
between mobbing and organizational commitment in the collaborators of an input
processing company in the province of Chiclayo; as well as the relationship between its
dimensions. For this, we worked with a correlational, non-experimental cross-sectional
study and with a sample made up of 32 collaborators, of whom 71% were men, 29%
women, 62% had 3 to 4 years working in the company and 38 % are between 23 to 27
years predominantly. Two instruments were applied, the "Mobbing” EALM scale and the
Meyer and Allen Organizational Commitment Scale. After the data analysis, it was found
that there is a highly statistically significant, inverse relationship with a moderate effect
size between mobbing and organizational commitment (p:0.000; rho: -0.416), identified, in
the same direction of the generation It was shown among its dimensions, concluding that
the presence of mobbing and its dimensions decrease the level of organizational

commitment in the collaborators of the Chiclayo input processing company.

Keywords: commitment, harassment, connections.



I. INTRODUCCION

El trabajo empresarial requiere gran compromiso para desarrollar las actividades y
funciones que tiene cada colaborador, sin embargo, esta intensidad y productividad propia

del compromiso organizacional puede verse afectada por el mobbing.

Actualmente, las empresas han mostrado preocupacion por el recurso humano
puesto que su compromiso organizacional es lo que determina la productividad y
crecimiento de la empresa; sin embargo, cuando se ejerce excesiva presion, hostigamiento
o algin tipo de acoso laboral hacia las personas dentro del entorno empresarial esto
disminuye su compromiso; tal y como lo refiere Rojas et al. (2019), el compromiso de un
trabajador puede afectarse cuando se ha ejercido excesiva presion y hostigamiento en este,
es decir, cuando existe acoso laboral.

Asi pues, se considera que existe un acercamiento tedrico — relacional entre dichos
constructos, por lo tanto, la afeccién en una de estas variables puede desencadenar un
impacto en la otra, debido a su posible interdependencia. Esta relacion vista a modo social,

se ha descrito en algunos estudios tedricos y empiricos dados a nivel internacional y
nacional. En América Latina se ha reportado que, a pesar que son pocos los estudios dados
sobre el acoso laboral y violencia en el trabajo, cuando se investiga sobre estas variables, al

menos un 67.9% de los estudios reporta niveles significantes de la misma, los cuales
ademas, influyen con la intencion de compromiso del colaborador (Ansoleaga et al., 2016).

Por su parte, la Superintendencia de Riesgos y Trabajos (2018) menciona que uno
de los grandes problemas a nivel organizacional en América Latina es el acoso laboral,
especificamente, en Argentina se estima que un 62.8% de colaboradores ha sufrido
hostigamiento en la empresa, siendo las mujeres la poblacion més afectada, llevandolos
incluso a reducir su funcionalidad en el trabajo como el cumplimiento de sus metas y el
compromiso hacia la empresa.

Otro resultado relevante fue el proyectado en Colombia, donde se sefial6 que, mas
de un 33% de trabajadores habia sufrido algin episodio de acoso laboral en la empresa
donde se desempefiaba y que en dichos casos, un 28% habia decidio renunciar a su cargo
empresarial, es decir, tener bajo compromiso con la organizacién (Gémez & Machado,
2021). Asimismo, en Ecuador, el problema también se representa con consecuencias
alarmantes, pues Coba (2019) indica que el acoso laboral representa el 20% de las



acusaciones en las empresas y fomenta a su vez, la renuncia del personal o el abandono de
sus actividades.

Traduciendo lo que implica renuncia y abandono de actividades, puede
conceptualizarse esto como un bajo compromiso organizacional y tal como se ha visto en
los diversos estudios tiende a afectarse debido a niveles alto de acoso laboral o mobbing.

A nivel nacional, algunos estudios remarcan la afectacion en la variable
compromiso organizacional y su posible asociacion con el acoso laboral, Flores y Gomez
(2017) reportaron que en las empresas privadas del Peri es muy usual que se observen
cambios de personal, rotacion, abandono de cargos, entre otros indicadores que reflejan el
poco compromiso, asimismo afirmaron que, los factores no precisamente son intrinsecos,
sino también extrinsecos, los cuales se asocian al bajo pago mensual y el clima
organizacional inadecuado caracterizado por discusiones, presiones, hostigamiento y
acoso. En esta investigacion también determin6é que, cuando no hay apoyo y por el
contrario hay acoso, el nivel de compromiso disminuye.

Al estudio anterior se suma lo hallado por Hernandez (2017) quien manifestd haber
encontrado en las empresas peruanas que, cuando los indicadores de acoso laboral son
altos, existiran deficiencias en el compromiso que un colaborador tenga con su empresa,
por ello, las manifestaciones de hostigamiento, presion y excesivo trabajo pueden generar
abandono de cargos laborales o rechazo de las funciones, siendo un declive para el
COMpPromiso.

Asi pues, el compromiso disminuye cuando existe desprestigio del trabajador,
ataques en las relaciones laborales y bloqueo en el progreso de actividades, de acuerdo con
Vasquez (2019) dichos indicadores no solo conllevarian a la disminucion del compromiso
organizacional, sino también al incremento de acoso laboral, puesto que son dimensiones
que describen esta Gltima variable. En contraste con ello, Vidal (2016) también sefiala que
el compromiso es deficiente dado a variables propias de la empresa y las relaciones
interpersonales dentro de la organizacion. Ahora bien, lo preocupante de esto es que, al
existir acoso laboral, hay maltrato al colaborador, las empresas son deficientes en su
funcionamiento y, por lo tanto, su produccion mantendrd un nivel bajo (Gomez y
Machado, 2021) y el que haya una disminucion en el compromiso laboral generara
abandono de funciones, renuncias laborales o incumplimiento de tareas o
responsabilidades (Hernandez, 2017).

Finalmente, dicha preocupacion no solo se observa a nivel nacional, sino también
en empresas locales, en la empresa procesadora de insumos de Chiclayo, la cual se dedica

a trasnformar la pajilla molida en un insumo para aportar a la elaboracion final de los
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ladrillos, cuenta con 32 colaboradores, de los cuales se han encontrado rotacion y
abandono de funciones de 11 de estos en los Gltimos cinco meses, dato tomado del area de
recursos humanos y que genera desbalances en la empresa, puesto que la produccion es
diaria y al reducir el personal, la productividad es escasa.

Asimismo, en el area de trabajo no se ha observado comunicacion asertiva,
normalmente elevan la voz para comunicarse y se gritan entre ellos, generando
incomodidad en el personal nuevo y escaso trabajo en equipo. Por este motivo se ha creido

conveniente realizar la presente investigacion.

Con respecto a los trabajos previos, a nivel internacional, Arques et al. (2017)
realizaron una investigacion sobre el marketing interno y el compromiso organizacional,
con el objetivo de medir la relacion entre los constructos generales y sus dimensiones.
Trabajaron con un alcance de investigacion correlacional y un disefio no experimental; su
muestra estuvo conformada por 100 trabajadores de una empresa privada a quienes les
aplico dos cuestionarios para medir las variables de investigacion. Después de la
recoleccion y analisis de datos determinaron que, existe relacion directa entre las variables
(p<0.01), detallando que, cuando las relaciones interpersonales, cultura, objetivos son
claros y satisfactorios para la empresa, el colaborador tendrd& mayor compromiso por
desarrollar sus actividades. Céntradose en una conclusion de este trabajo, mencionaron
que, si la empresa lleva adecuadas relaciones interpersonales, desde luego basadas en la no

presion ni hostigamiento, habra mayor compromiso organizacional.

Paravic et al. (2018) desarrollaron un estudio sobre acoso laboral y sus factores
asociados con la finalidad de conocer las variables que pueden asociarse al acoso en el
trabajo, para ello, desarrollaron un estudio descriptivo, no experimental y trabajaron con
366 trabajadores de ambos sexos de una empresa privada de emergencias. Les aplico tres
cuestionarios, entre ellos, uno para medir el mobbing y determinaron que, un 14.3% de los
colaboradores habia recibido acoso laboral, lo cual se asociaba mayormente al sexo
femenino y fomentaba la poca voluntad por realizar las actividades, concluyendo asi que,
cuando existen niveles altos de hostigamiento laboral, decrecen las intenciones de cumplir

con las responsabilidades dentro del ambiente laboral.

Fernandez (2019) desarrolld en Espafia una investigacion sobre el acoso laboral, las
relaciones interpersonales y relaciones con la empresa, su objetivo fue conocer si el acoso
laboral altera las otras variables mencionadas. Trabajo un disefio descriptivo y su muestra

estuvo constituida por reportes de diversas empresas de Alcald, recogio los datos mediante
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cuestionarios y fichas de andlisis y determind que el acoso laboral es frecuente en un 38%
en las empresas Yy, definitivamente afecta las relaciones laborales y la relacion con la
empresa, conllevando al colaborador a sugerir la extincidn de contrato. Concluye entonces
que, tedricamente existe una relacion entre el acoso laboral, las deficiencias de gestion y
las relaciones interpersonales y el rechazo de actividades laborales en la empresa donde se

desempefia el colaborador.

Carrasco (2020) realiz6 un estudio sobre el mobbing y el desempefio del
colaborador en las actividades laborales con el fin de conocer la relacion entre estas
variables. Su disefio fue correlacional, no experimental y de corte transversal. Trabajo con
una muestra conformada por 59 personas del &rea administrativa de una empresa
procesadora en Quito; aplicé dos encuentras previamente validadas y con confiabilidad y
determind que, las variables se relacionaban indirectamente (p<0.01). Sin embargo, lo
importante para la esta investigacion fue lo que concluy6 el autor: al existir mayor nivel de
acoso laboral, esto lleva a un menor desempefio, a abandonar las responsabilidades en la

empresa y, en casos mas graves, a renuncias o extincion del contrato de trabajo.

Nava et al. (2020) ejecutaron un estudio en México sobre la prevalencia del
mobbing en trabajadores de una industria con el objetivo de conocer la presencia de dicha
variable, para ello, trabajé un estudio descriptivo de disefio no experimental en el que su
muestra estuvo conformada por 280 589 colaboradores de una empresa privada a los
cuales le aplicdé una escala para medir el mobbing. Después del anélisis de datos
determinaron que, un 47% de los colaboradores habia sufrido de acoso laboral, ademés

sefialaron y concluyeron gque debido a ello, se incrementaron las renuncias del personal.

A nivel nacional, Tejada (2017) ejecutd un estudio sobre el clima laboral y el
compromiso organizacional con el fin de conocer la relacion entre estas variables, para
ello, trabaj6é conun disefio no experimental y un alcance correlacional. Su muestra estuvo
constituida por 200 colaboradores de sexo masculino de una empresa procesadora, aplicd
dos instrumentos para medir los constructos de estudio y determind que, existia relacion
entre las variables (p<0.05), sin embargo, lo significativo para la presente investigacion
fue que, manifestd también que al existir mejores relaciones interpersonales y un nivel
bajo de hostigamiento laboral se incrementara el compromiso de los colaboradores por el

desarrollo de actividades y por pertenecer a la empresa en la cual trabajan.
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Herndndez (2017) desarrolld un estudio sobre la relacion entre el mobbing,
satisfaccion y compromiso organizacional con la finalidad de medir la relacion entre las
variables; su estudio fue correlacional y trabajé con una muestra conformada por 350
colaboradores administrativos quienes fueron seleccionados por muestreo no probabilistico
intencional. Aplico tres cuestionarios, dos especificamente para las variables de interés, la
escala de acoso laboral y el cuestionario de compromiso organizacional. Después del
procesamiento de datos determind que, existe una correlacion significativa e inversa entre
el acoso laboral y el compromiso organizacional (p<0.05; r: -.638), asimismo, determind
que el acoso laboral se asociaba negativamente a todas las dimensiones del compromiso
organizacional. Concluy6 entonces que, la existencia de hostigamiento fomenta bajos

niveles de compromiso laboral y abandono de funciones y cargos.

Flores (2018) realiz6 un estudio sobre el acoso laboral y la productividad de los
colaboradores de una empresa pablica en Lima con el objetivo de medir la relacién entre
las variables, el estudio fue correlacional, no experimental y de corte transversal. Los
participantes fueron 262 trabajadores de la municipalidad a quienes les aplicaron dos
cuestionarios para medir los contructos de estudio. Después del andlisis de datos determind
que, el acoso laboral se asocia inversamente con la preoductividad (rho: -261**); lo
importante para la presente investigacion fue que, el autor concluy6 que el acoso laboral
reduce la capacidad de generar, ocasiona incomodidad en la empresa y fomenta el
abandono de responsabilidades, indicadores compartidos por el compromiso

organizacional.

Amez (2021) desarrollé una investigacion sobre la calidad de vida laboral y el
compromiso organizacional de colaboradores administrativos, con el objetivo de medir la
relacion entre dichos constructos. Trabajé mediante un alcance correlacional y un disefio
no experimental — transversal. Su muestra estuvo conformada por 45 colaboradores de
ambos sexos a quienes les aplicd dos instrumentos para medir los constructos de estudio.
Después del andlisis de datos determind que, no existia relacién entre las variables
generales; sin embargo, hallé también que la baja remuneracion si se asociaba al escaso
compromiso con la empresa, asimismo, la presion laboral era otro factor que se vinculaba
al abandono organizacional. Concluy6 que, recibir un salario menor a lo esperado y ser
presionado en el area laboral, se asocian con el bajo nivel de compromiso por el desarrollo

de responsabilidades en la empresa.
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Reyes (2022) ejecutd un estudio sobre el mobbing e intencién de renuncia de
trabajadores en una empresa publica de Lima, su finalidad fue evaluar la correlacion de
dichos constructos y para ello trabajé mediante un disefio no experimental — transversal y
un nivel de investigacion correlacional. Su muestra estuvo conformada por 114
trabajadores de ambos sexos, a quienes les aplicd dos instrumentos para medir los
constructos de estudios. Determind que, existe una correlacion significativa y directas
entre las variables (p=.000, r: .400), concluy6 con ello que, mientras exista indicadores
tales como el hostigamiento, presion laboral, desprestigio y otros asociados al acoso, habra
mayor intencién de abandonar las funciones laborales y renunciar al empleo, por lo tanto,

menor compromiso.

A nivel local, Gomez (2017), investigd sobre el compromiso organizacional en
colaboradores de una empresa privada de Chiclayo, su objetivo fue conocer la presencia de
esta variable, para ello, trabajé con un disefio descriptivo y no experimental; su muestra
estuvo conformada por 70 colaboradores de ambos sexos, dedicados a la produccion y
procesamiento. Aplico el cuestionario de Meyer y Allen y determind que, de acuerdo a sus
dimensiones, el dominio continuo y normativo presentan predominancia en el nivel medio,
51% y 50% respectivamente, mientras que a nivel afectivo predomina el nivel bajo (41%).
Respecto a la medida de la variable general, el nivel bajo fue predominante (48.6%).
Concluy6 entonces que, los colaboradores tienen bajos niveles de compromiso y alto

intencién de abandono de sus funcionalidades laborales.

En cuanto a la base tedrica del presente trabajo de investigacion, el mobbing hace
referencia al acaso laboral dado mediante hostigamiento, tensién excesiva o algun tipo de
conducta que presiones desfavorablemente al colaborador y conlleve a deficiencias en su
trabajo (Ochoa et al., 2021).

Desde un punto de vista similar, Peralta (2004) definié dicho constructo como el
hostigamiento laboral, el acoso y malos tratos dados en el ambiente de trabajo que
terminan por generar influencia negativa en el colaborador, lo cual lleva a que este
desarrolle mala praxis de sus actividades.

Por su parte, Paravic et al. (2020) definen al mobbing como aquel grupo de
conductas dirigidas a hostigar, ocasionar tension negativa y acosar al trabajador, el cual se
presenta como un riesgo psicosocial que no solo afecta al ser humano, sino también que,
atenta contra los derechos de los mismos.

Asi, en contraste con lo planteado por Caamafio (2011) se mantiene dicha postura,

pues el autor define la variable como aquel conjunto de comportamientos caracterizados

12



principalmente por el hostigamiento hacia el trabajo, el cual percibe quejas constantes,
acoso y criticas negativas hacia su trabajo.

Con todo ello, se entiende que, el mobbing hace referencia al acoso laboral, el cual
se expresa por comportamientos de hostigamiento hacia el trabajador, afectando asi su
rendimiento.

El mobbing puede caracterizarse por diversos indicadores, Vidal (2016) considera
los siguientes:

- Continuidad: referido a la prolongacion de los eventos de acoso y hostigamiento; el
colaborador se siente constantemente presionado.

- Sujeto paciente: es comun que esto no vaya hacia un entorno generalizado, sino mas
bien sobre un grupo de personas que no necesariamente conforman toda la empresa.

- Finalidad: el propdsito esté dirigida a diversos puntos, puede ser por exclusion, mal
trato, sabotaje, etc.

- Conductas: el mobbing se manifiesta a traves de verbalizaciones, conductas de modo
directo e indirecto.

- Vulnerabilidad: definitivamente atenta contra los derechos de cada trabajador y en
ocasiones, directamente va en contra de los derechos humanos.

De acuerdo con Bone (2017) el acoso laboral puede tener las siguientes
caracteristicas:

- Frecuencia: definitivamente el acoso laboral no surge de un dia hacia otro, los
comportamientos se vuelven mas disruptivo cuando son mas prolongados.

- Causalidad: el mobbing parte de algo, surge debido a diversos factores, no es casual el
actuar agresivo o mostrar conductas hostiles.

- Ciclico: al generarse una victima, agresor y espectadores, el mobbing toma un rol
circular, donde el agresor manifiesta su hostigamiento, pide disculpas y vuelve a
realizarlo, la victima sufre y acepta, mientras que los espectadores no intervienen.

Como bien se observan, existen diversas caracteristicas del constructo las cuales se
encuentran presentes en una organizacion y muchas veces se suelen maquillar con la
cultura o formas de trato que se han hecho usuales.

De acuerdo a la revision de la literatura, se han visto diversos factores que
incrementan la posibilidad de sufrir o mantener el acoso laboral:

Uno de estos es la cultura, muchas veces, las costumbres y patrones de un pais ain
permiten que se menosprecie al sexo femenino, fomentando el acoso laboral en este grupo.
Ademas, es usual saber de la existencia de acoso sexual laboral en las mujeres (Cruz &
Casique, 2020).
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La personalidad es otro de los factores de riesgo, las personas sumisas suelen
soportar el acoso, la presion y las conductas de hostigamiento, mientras que las personas
agresivas fomentarian dichos comportamientos (Lanata, 2018).

El ambiente laboral desestructurado también puede promover acoso laboral. Existen
empresas con climas inadecuados y culturas deficientes, estas variables conllevarian a la
desatencion en el recurso humano, la poca preocupacion por ellos y llegarian con esto, los
comportamientos inadecuados y hostiles (Vidal, 2016).

Finalmente, también se han reportado que la deficiencia de variables dentro de la
empresa puede incrementar el acoso laboral, por ejemplo, la inadecuada organizacion, falta
de liderazgo, habilidades sociales, satisfaccion con la empresa, etc. (Bone, 2017).

El mobbing, se respalda en el modelo centrado en el ambiente social y
organizacional de Leymann, quien afirma que el mobbing se genera a partir de la
complicaciéon de factores organizativos y no precisamente es solo por la victima y el
agresor, dichos factores son cuatro: deficientes aspectos en el disefio del trabajo, estilos de
direccion ineficientes, posicion social de la victima en la organizacién y deficiencia en las
normas de la institucion (Meseguer, 2015).

Deficientes aspectos en el disefio del trabajo: la estructura de la empresa, los roles
no tomados, los compartimientos en cada area y la calidad de trabajo y trato.

Estilos de direccion ineficientes: ser demandante, no escuchar, tener comunicacion
no lineal.

Posicion social de la victima en la organizacion: personalidad sumisa, bajo rol
social y comunitario.

Deficiencia en las normas de la institucion: deficiente jerarquia, no seguimiento de
valores ni de normas.

Asi, este modelo manifiesta que, es la empresa quien debe frenar el mobbing, pues
es esta el principal agente que permite que el acoso aparezca, por lo tanto, eliminar estos
comportamientos requiere de mas de un plan de capacitacion, requiere de compromiso,
fortalecimiento en valores y reestructuracion empresarial (De Miguel & Prieto, 2016).

Por otro lado, de acuerdo con este modelo, el mobbing se manifiesta como:
desprestigio laboral, entorpecimiento del progreso, ataques a las relaciones social,
agresiones fisicas, verbales y amenazas Yy, por ultimo, deshonra laboral. De acuerdo a la
revision de la literatura, las investigaciones han reducido tales dominios, representandose
ahora por el desprestigio social, entorpecimiento del progreso y ataques a las relaciones
sociales, las cuales se representan como dimensiones de la variable (Vasquez, 2019).

Este modelo teorico indica que el mobbing, se origina por la deficiencia de normas
y valores dados en la organizacion, esto sumado al déficit de habilidades blandas de cada
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colaborador; cuando una empresa no deja en claro sus valores y politicas a sus
colaboradores, estos pueden desviarse de los objetivos y actuar con poca ética o
deontologia dictada por la empresa y asociada a variables personales de cada trabajador
(Meseguer, 2015).

Con esto ultimo, es preciso sefialar que, la aparicion del mobbing depende de la
empresa y la deficiencia de politicas para regular el comportamiento, pero ello se
acompafia de la personalidad del colaborador para acatar normas y accionar mediante
reglas empresariales; en tal sentido, la empresa debe evitar entes desreguladores dentro de
la organizacion, viéndose necesario aplicar seleccion de personal en cada proceso de
acceso a un puesto (Vasquez, 2019).

Respaldado en el modelo teorico citado con anterioridad, Vasquez (2019) propone
tres dimensiones para el constructo:

Desprestigio social: hace referencia a la existencia de calumnias, ocultamiento de
informacion o mentiras y rumores, exageracion de conductas del personal y minimizacién
de sus logros, asimismo, se caracteriza por quitarle el crédito de lo logrado a cada
trabajador o ir en contra de lo que dice.

Entorpecimiento del progreso: bloqueo de las actividades que tiene que realizar el
colaborador, degradacion de funciones, enlentecimiento de los procesos, degradacion
laboral y asignacion excesiva de tareas que el colaborador no comprende.

Ataques a las relaciones sociales: puede darse por la agresividad mostrada en la
comunicacion o por la omision de la comunicacion, pues pueden darse malos tratos

directamente, como tratos negativos por indiferencia.

Por otra parte, el compromiso organizacional ha tomado relevancia en las Gltimas
décadas, pues se han visto mas frecuentes los abandonos laborales y la forma repentina en
la cual un colaborador decide cambiar de puesto laboral, el compromiso organizacional se
define como el vinculo que forma un trabajador con su empresa, lo cual lo lleva a laborar
respetando la normativa del puesto y desempefiandose adecuadamente (Coronado et al.,
2020).

Desde una perspectiva mas amplia, Gutiérrez y Rico (2019) afirman que el
compromiso organizacional describe el grado de identificacion que tiene el colaborador
con la empresa donde trabaja, esta indentificacion conlleva a desarrollar sus funciones y
verse en la responsabilidad de hacerlo.

Por otro lado, Sanchez (2020) conceptualiza a la variable como la conexion que un
trabajador tiene con la empresa, lo que lo lleva a tener la responsabilidad de cumplir con

sus funciones o tareas del &rea encargada.
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Asimismo, en una definicibn mas completa, Meyer y Allen (1991, citados por
Guerrero, 2018) sefialan que el compromiso organizacional es estado psicologico de
pertenencia que describe la conexion o vinculo que el colaborador ha desarrollado con la
empresa, esta conexion fomenta la decision de continuidad o abandono de la organizacion.

Por lo tanto, se infiere que esta variable se caracteriza principalmente por la
conexion que el trabajador desarrolla con la empresa y en consecuencia estos fomenta
disciplina y cumplimiento de responsabilidades. En el siguiente apartado se describiran a
profundidad la caracterizacion del compromiso organizacional.

Como bien lo han descrito Meyer y Allen (1991, citados por Guerrero, 2018), la
principal caracteristica de la variable en estudio es el vinculo, es decir, la proximidad que
el colaborador ha desarrollado y mentiene con la empresa, este componente conlleva a que
el colaborador se responsabilice de sus acciones dentro de la empresa.

Por otro lado, Omar y Florencia (2008) han planteado diversas caracteristicas del
compromiso organizacional:

- Filiacion con la empresa: este hace referencia al vinculo, la proximidad que el
colaborador desarrolla con la organizacion.

- Responsabilidad: criterio que define al cumplimiento de obligaciones y funciones que
tiene el trabajador en la empresa.

- ldentificacién: el compromiso también se caracteriza por el grado de pertenencia que
sienta el colaborador, esto conlleva a respetar las normas o reglas vigentes dentro del
ambiente laboral.

- Contancia: hace referencia al querer quedarse en la empresa, sea esto por la solvencia
econdmica, clima o satisfaccion del puesto del trabajo.

Finalmente, Mora y Mufioz (2021) sefialaron algunas cracateristicas, las cuales se
encuentran dentro de los componentes afectivo, de continuidad y normativo, planteados
estos en el modelo de Meyer y Allen, en el primero se describen aquellos aspectos
referidos a la cercania y compromiso emocional, en el segundo la necesidad de querer
continuar en la organizacion y el Gltimo la obligacion moral de cumplimiento.

El compromiso organizacional puede afectarse debido a otras variables que
impacten directamente con el bienestar o satisfaccion del colaborador, de acuerdo con
Guerrero (2018) el clima empresarial puede generar abandono laboral y falta de
compromiso, es decir, si el clima es inadecuado, las relaciones interpersonales son
deficientes, caracterizadas por abuso, rechazo o malos trato, conllevara a que exista mayor
riesgo de renuncia laboral o falta de cumplimiento de obligaciones.

Mora y Mufioz (2021) también afirmaron que existen diversos factores que afectan

el compromiso afectivo, de continuidad y normativo, el primero puede ser afectado
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directamente por las relaciones laborales, el segundo por la baja remuneracion y el tercero
por el excesivo reglamento fomentado por la empresa.

Finalmente, otros factores de riesgo involucrados en el déficit de compromiso
organizacional son la comunicacion agresiva o pasiva, comunicacion no lineal, falta de
liderazgo, abuso, excesivos trabajos y clima o cultura inadecuada, todo ello fomenta el
abandono de actividades y renuncia al cargo laboral (Coronado et al., 2020).

La variable se respalda en la teoria relacional persona — organizacion de Meyer y
Allen, aqui se describe al compromiso organizacional como un estado que se logra tras la
conexion que el colaborador tiene con la empresa; definitivamente hay factores que se
involucran en esta relacion o vinculo, los cuales son tres, a nivel afectivo, de continuidad y
normativo (Guerrero, 2018).

Asi también, la teoria manifiesta que, cuando se logra un nivel alto en estos
factores, el colaborador decidira mantenerse en la empresa, sin embargo, la afectacion en
alguno de estos conlleva a que el trabajador abandone sus funciones o renuncie al cargo
laboral; con ello, se puede afirmar que, existen muchas formas de incrementar el
compromiso organizacional, una de estas es debido a las emociones positivas que genera el
clima organizacional, la felicidad que ocasiona, lo que significa para el colaborador, asi
como también, la necesidad econdémica, beneficios, oportunidad de desarrollo, lealtad,
deber y obligacién moral (Meyer y Allen, 1991 citados por Coronado et al., 2020).

En la teoria también se ha propuesto que, el compromiso organizacional es
construido, no puede forjarse compromiso con algo que se desconoce, todo lo que se
realice en la empresa va a fortalecer el nivel de esta variable. Ademas, el hecho de que un
empleado disminuya su nivel de compromiso laboral puede conllevar a que otros realicen
lo mismo, ello es lo complejo de esta variable, puesto que no solo se manifiesta de forma
intrinseca, sino también de forma extrinseca (Guerrero, 2018).

Asimismo, el compromiso suele incrementar debido a los estimulos que presenta la
empresa, los factores pueden ser la estructura, la convivencia y clima organizacional,
trabajo en equipo, reforzadores, reuniones, celebraciones y actualizacion constante, estos
son algunos aspectos que conlleva a que el colaborador sienta la necesidad de cumplir con
sus responsabilidad y funciones de la empresa (Guerrero, 2018).

Por otro lado, aunque parezca contradictorio, las empresas que permiten
flexibilidad pueden generar compromiso organizacional, siempre y cuando esta flexibilidad
implique también actualizacién, prestigio y adaptacion laboral; los colaboradores que
experimentan un menor nivel de estrés suelen comprometerse con nuevos retos, mientras

que los que experimentan niveles perjudiciales de estrés pueden abandonar
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responsabilidades por el malestar que el organismo puede generar como respuesta (Meyer
y Allen, 1991 citados por Coronado et al., 2020).

Finalemente, la continuidad de un colaborador en una empresa depende de lo que
esta ocasione en su personal, los estimulos que genere y el impacto que tenga en la vida de
cada persona que labora en el organismo (Meyer y Allen, 1991 citados por Coronado et al.,
2020).

Meyer y Allen (1991, citados por Guerrero, 2018) sefialan que el compromiso
organizacional se describe por tres dimensiones:

Compromiso afectivo: esta dimension tiene relacion con el grado de emocionalidad
del colaborador por pertenecer a la empresa, la persona tiene el deseo de mantenerse en la
organizacion, disfruta de sus actividades, le ofrece un valor emocional a la empresa que
quiere continuar siendo parte de esta, se identifica y tiene iniciativa debido a los
sentimientos que ocasiona ser parte de la organizacion.

Compromiso de continuidad: se relaciona a los costes de salida de la empresa, el
colaborador no deja la organizacion porque se le hace dificil conseguir un nuevo trabajo.
Se hace referencia a la necesidad de mantenerse en la organizacién y dispocision para ser
parte de esta, siendo la principal razon las pérdidas que puede obtener al retirarse del cargo
laboral.

Compromiso normativo: hace referencia al sentimiento de responsabilidad u
obligacion que el colaborador desarrolla por cumplir sus funciones, considera tener un
compromiso por deber, lealtad o gratitud, existe un sentido de obligacion moral lo que

Ileva al colaborador a seguir las normas que rige la organizacion.

Otro punto considerado en la presente investigacion fue la formulacién del problema que
fue el siguiente: ¢Cudl es la relacion entre el mobbing y compromiso organizacional en los

colaboradores de una empresa procesadora de insumos de la provincia de Chiclayo?

Este estudio fue importante porque, por un lado, el mobbing es un constructo
socialmente relevante puesto que ocurre en diversas instituciones y se debe intervenir sobre
ello identificando dicha variable; por otro lado, fue fundamental investigar el compromiso
organizacional, pues es un constructo que ha tomado mayor protagonismo en la Gltima
década debido a la relevancia del recurso humano en las empresas.

Asimismo, el estudio fue fundamental, pues no se han encontrado investigaciones
previas donde directamente se mida la relacion de las variables, mostrandose un campo

deficiente en los conocimientos sobre la asociacion de estos constructos. Por lo tanto, uno
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de los fines de este estudio fue aportar nuevos conocimientos y llenar vacios teoricos,
pudiendo ser referente para futuros autores.

Es relevante saber que a nivel practico también fue justificable, pues con el
resultado obtenido, la misma institucion o entidades encargadas como investigadores
experimentales pueden proponer futuros programas para reducir o prevenir el mobbing y
promover el compromiso organizacional.

Finalmente, metodoldgicamente fue relevante, pues se siguid un proceso l6gico en
el desarrollo de la investigacion teniendo como fin obtener resultados veridicos y

explicativos.

La presente investigacion tiene como hipdtesis alternativa (Hi) que si existe relacion
entre el mobbing y compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa
procesadora de insumos de la provincia de Chiclayo. Mientras que la hipotesis nula (HO)
es que no existe relacion entre el mobbing y compromiso organizacional en los

colaboradores de una empresa procesadora de insumos de la provincia de Chiclayo.

Las hipdtesis especificas consideradas para el presente trabajo fueron si existe
relacion entre el mobbing y las dimensiones de compromiso organizacional en los
colaboradores de una empresa procesadora de insumos de la provincia de Chiclayo,
existe relacion entre la dimensidn desprestigio laboral y el compromiso organizacional
en los colaboradores de una empresa procesadora de insumos de la provincia de
Chiclayo, existe relacion entre la dimension entorpecimiento del proceso y el
compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa procesadora de
insumos de la provincia de Chiclayo y finalmente si existe relacion entre la dimension
ataques a las relaciones sociales y el compromiso organizacional en los colaboradores

de una empresa procesadora de insumos de la provincia de Chiclayo

Como objetivo general del presente trabajo fue determinar la relacion entre el
mobbing y compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa
procesadora de insumos de la provincia de Chiclayo, mientras que los objetivos
especificos fueron identificar la relacion entre el mobbing y las dimensiones de
compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa procesadora de
insumos de la provincia de Chiclayo, identificar la relacion entre la dimension
desprestigio laboral y el compromiso organizacional en los colaboradores de una
empresa procesadora de insumos de la provincia de Chiclayo, identificar la relacion

entre la dimension entorpecimiento del proceso y el compromiso organizacional en los
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colaboradores de una empresa procesadora de insumos de la provincia de Chiclayo y por
ultimo, identificar la relacién entre la dimensidn ataques a las relaciones sociales y el

compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa procesadora de
insumos de la provincia de Chiclayo.
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Il. MATERIAL Y METODO

Se tratd de una investigacion de enfoque cuantitativo, puesto que se baso en la
recoleccion de datos para establecer anélisis haciendo uso de la estadistica inferencial y
descriptiva para obtener los resultados (Hernandez et al., 2014).

Asimismo, respecto a su disefio fue no experimental de corte transversal puesto que
busco medir las variables sin manipularlas, sin intervenir en algin cambio de las mismas y
recogiendo datos en un Unico y solo momento, el cual es correspondiente al afio 2022
(Hernandez et al., 2014).

Finalmente, se reconoce que el alcance o nivel de investigacion fue correlacional,
en este se busc6 medir el nivel, direccion y significancia de la relacién entre dos
constructos, los que en este caso son: mobbing y compromiso organizacional (Hernandez
etal., 2014).

La poblacién estuvo constituida por 32 operarios de ambos sexos de una empresa
procesadora de insumos para ladrillos, ubicada en Chiclayo con 10 afios de existencia en el

mercado.

Para la muestra no se realizd ningln tipo de seleccion puesto que se trabajo con
toda la poblacion debido a que se puede acceder al total, siendo 32 operarios de la empresa

procesadora de insumos. Debido a ello, tampoco se hace relevante el uso de muestreo.

Se hizo uso de la encuesta como técnica de investigacion, caracterizada esta por un
conjunto de preguntas dirigida a medir una 0 mas variables de una poblacion, esta técnica

genera el cuestionario para la recoleccién de datos (Kuznik et al., 2010).

Los instrumentos empleados en la presente investigacion fueron la Escala de Acoso
Laboral “Mobbing” EALM que tiene como objetivo medir el nivel de Acoso laboral y de
sus dimensiones, fue propuesto por Leymann y ha sido posteriormente revisado en
diversas investigaciones. En la revision peruana, Vasquez (2019) hall6 las propiedades
psicometricas explicadas por un modelo tedrico de tres dimensiones respecto a este

cuestionario, el cual se usara en el presente estudio.
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Este instrumento cuenta con 3 dimensiones que engloban 17 items con alternativa
de respuesta likert, dénde 1=Nunca y 5= siempre. Puede ser aplicado en un tiempo
aproximado de 15 minutos, esta dirigido para trabajadores mayores a 18 afios de edad.

Para su correccion se debe sumar los items correspondientes a cada dimension,
para luego suma el puntaje de las dimensiones para el total de la prueba.

Respecto a sus propiedades psicométricas, la validez fue obtenida mediante validez
interna en el cual se rveisd el modelo y se hallé que, la estructura del instrumento podria
explicarse con tres dimensiones, todos los items correspondientes a estas superaron las
cargas factoriales iguales a .30. Y, respecto a su confiabilidad, el coeficiente alfa fue
mayor a .70, indicando que el modelo e instrumento es fiable para su medida (Vasquez,
2019).

Ademas, se utilizé la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen que
tiene como objetivo medir el nivel de compromiso organizacional y de sus tres
dimensiones, las cuales hace referencia a la afectividad, necesidad de querer mantenerse en
el trabajo y la nocion moralista de mantenerse en el empleo. El instrumento cuenta con 18
items dadas en escala likert, dénde 1=en total desacuerdo y 5=en total de acuerdo.

Se aplica a personas que se encuentran en un ambiente laboral y que son mayores
de 18 afios de edad, en un tiempo aproximado de 15 minutos. Para su correccion es
necesario establecer la suma de las respuestas marcadas por cada items, se obtiene un
puntaje para las dimensiones y para el total del test.

El instrumento cuenta con evidencias psicométricas, es un instrumento conocido y
relevante, que ha tenido diferentes adaptaciones, en el Perd, cuenta con validez interna, en
el cual las cargas factoriales fueron mayores a .40 y los ajustes de bondad fueron
adecuados respecto al analisis factorial confirmatorio, donde se describieron tres
dimensiones (CFI: .90; TLI: .90), Asimismo, cuenta con validez convergente y divergentes
(p>0.05) y respecto a su confiabilidad, el coeficiente de alfa fue mayor a .70 (Montoya,
2014).

Para el procesamiento de analisis de los datos, se solicitaron los permisos
correspondientes, a la empresa se le hizo llegar una carta de presentacion a nombre de la
universidad, desde luego previa coordinacién. Mediante esta formalidad se procedié a
gestionar hora y fecha para la recoleccion de datos.

Se pasaron los cuestionarios a la plataforma Google forms a fin de aplicarlos y

recoger los datos, una vez coordinado, se obtuvieron los datos y se generé una matriz en el
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programa Microsoft Excel version 2019, aqui se categorizaron variables y se establecieron
las sumas por dimension y total de las variables.

La matriz de datos fue trasladada al programa estadistico SPSS v25 en el cual se establecio
el analisis inferencial, para ello se conocio si la distribucion de datos se desarrolla con
normalidad o no normalidad, mediante ello, se decidi0 trabajar con la estadistica

paramétrica, por lo tanto, con el coeficiente de correlacién de Spearman.

Finalmente, se presentaron los resultados siguiendo las normas de citacion vigente.
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I11. RESULTADQOS

3.1. Resultados
En la tabla 3 se observa que, existe una relacion estadisticamente muy significativa
entre el mobbing y el compromiso organizacional (p<0.01); asimismo, esta relacion se
presenta con tamafio del efecto moderado y es dada de forma inversa, lo cual explica que,
ante mayor existencia de mobbing, habrd menor compromiso organizacional por los

colaboradores de la empresa procesadora de insumos (rho: -0.416).

Tabla 1.
Relacion entre el mobbing y compromiso organizacional en los colaboradores de una

empresa procesadora de insumos de la provincia de Chiclayo

Mobbing
rho p
Compromiso organizacional -0.416 <.001

Nota: p<0.01; rho: coeficiente de correlacion de Spearman; N: 32

En la tabla 4 se observa que el mobbing se relaciona de manera estadisticamente
muy significativa y negativa con las dimensiones de compromiso organizacional,
mostrando un mayor tamafio del efecto para la dimension compromiso de continuidad
(rho: -0.511), indicando a modo general que, ante mayor presencia de acoso laboral habra
menor nivel de los dominios correspondientes al compromiso organizacional, siendo
mayor el efecto negativo que causa el mobbing en la dimension que hace referencia a la

continuidad laboral.

Tabla 2.
Relacion entre el mobbing y las dimensiones de compromiso organizacional en los

colaboradores de una empresa procesadora de insumos de la provincia de Chiclayo.

Mobbing

rho p
Compromiso afectivo -0.312 <.001
Compromiso de continuidad -0.511 0.001
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Compromiso normativo -0.202 0.003

Nota: p<0.01; rho: coeficiente de correlacion de Spearman; N: 32

En la tabla 5 se observa que, la dimension desprestigio laboral, muestra una
relacion estadisticamente muy significativa, con tamafo del efecto moderado e inversa con
el compromiso organizacional (p:0.000; rho:-0.326); lo cual indica que, cuando en la
organizacion se fomenten préacticas inadecuadas donde se devalle al personal o se le quite

el prestigio, este disminuira su nivel de compromiso organizacional.

Tabla 3.
Relacidn entre la dimension desprestigio laboral y el compromiso organizacional en los

colaboradores de una empresa procesadora de insumos de la provincia de Chiclayo

Desprestigio laboral
rho p

Compromiso organizacional -0.326 <.001

Nota: p<0.01; rho: coeficiente de correlacion de Spearman; N: 32

En la tabla 6 se observa que, la dimension de mobbing entorpecimiento del proceso
sostiene una relacion estadisticamente muy significativa, de tamafio del efecto leve e
inversa (p:0.002; rho: -0.261), lo cual indica que, cuando en la empresa se establezcan
barreras, no se deje trabajar con libertad al colaborador, este desarrollard menor nivel de

compromiso por la organizacion y su produccion.

Tabla 4.
Relacion entre la dimension entorpecimiento del proceso y el compromiso organizacional

en los colaboradores de una empresa procesadora de insumos de la provincia de Chiclayo

Entorpecimiento del proceso
rho p

Compromiso organizacional -0.261 0.002

Nota: p<0.01; rho: coeficiente de correlacion de Spearman; N: 32
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En la tabla 7 se observa que, la dimension de mobbing ataques en las relaciones
sociales tiene una correlacion estadisticamente significativa, con tamafio del efecto
moderado y negativa con el compromiso organizacional (p:0.03; rho: -0.462), indicando
que, cuando en la empresa se presenten comportamientos asociados a ataques en las
relaciones interpersonales, se fomentara menor compromiso organizacional en los

colaboradores.

Tabla 5.
Relacion entre la dimension ataques a las relaciones sociales y el compromiso
organizacional en los colaboradores de una empresa procesadora de insumos de la

provincia de Chiclayo

Ataques en las relaciones sociales
rho p

Compromiso organizacional -0.462 0.03

Nota: p<0.01; rho: coeficiente de correlacion de Spearman; N: 32

3.2. Discusion

En la presente investigacion se buscé determinar la correlacion entre el mobbing y
compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa procesadora de insumos
de la provincia de Chiclayo y, a fin de profundizar en el analisis se identificaron las
relaciones entre dimensiones de las variables. La muestra estuvo constituida por 32
colaboradores, donde un 71% fue de sexo masculino y un 29% de sexo femenino, el 62%
presentaba de 3 a 4 afios de trabajo en la organizacion y un 38% se ubicaba entre los 23-27
afios predominantemente.

En el primer resultado, se hall6 que, las variables generales muestran una
correlacion estadisticamente muy significativa, moderada e inversa (p<0.01; rho: -0.416);
este hallazgo es similar a lo reportado por Paravic et al. (2018) quienes hallaron en su
estudio que, experimentar niveles altos de mobbing promueve escaso cumplimiento y
compromiso de las responsabilidades laborales; asimismo, Hernandez (2017) hallé una
correlacion significativa inversa entre el mobbing y compromiso organizacional (p<0.05;
r:-.638), asimismo, se puede vincular con el estudio dado por Reyes (2022) quien reportd

que los altos niveles de mobbing se asocian con el incumplimiento de actividades y la
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intencion de renuncia (p<0.01; r: .400) como variables que describen el bajo nivel de
compromiso laboral.

A nivel tedrico, la relacion inversa entre los dos constructos, se explica que, entre
mas hostigamiento laboral, el acoso y malos tratos se desarrollen en el ambiente de trabajo
(Peralta, 2004), habra menor responsabilidad por cumplir las funciones o tareas del cargo
que tiene el colaborador y disminuird su compromiso organizacional (Sanchez, 2020).

Desde el enfoque tedrico centrado en el ambiente social y organizacional, se
conoce que, el mobbing, ademas de involucrar el hostigamiento por parte del personal,
también se involucra las normas y reglas de la institucion que al no ejercerlas o no dejarlas
claras, fomentard comportamientos negativos en la empresa (Meseguer, 2015), asi, la
teoria afirma que el mobbing promueve abandono laboral, poco compromiso
organizacional o rechazo de las actividades del cargo que lleva a cabo cada trabajador
(Vésquez, 2019).

Por otro lado, El mobbing tiene una influencia inversa con el compromiso
organizacional pues, los factores como hostigamiento, malos tratos y escases de normas en
la empresa, fomentan irregularidades en el compromiso del colaborador por ser parte de la
entidad, rechazando actividades, llegando tarde a su puesto laboral y abandonando sus
actividades (Guerrero, 2018). Tal y como lo refieren Flores y Gdmez (2017) el abandono,
rotacion o cambios de personal en la empresa, no precisamente se dan por indicadores
intrinsecos, sino por condicionantes externos, tales como el hostigamiento, acoso,
discusiones y clima inadecuado.

Asi pues, dentro de los resultados, también se hallé relacion del mobbing con las
dimensiones del compromiso organizacional, evidenciando una relacion estadisticamente
muy significativa e inversa, mostrandose mayor tamafio del efecto con la dimension
compromiso de continuidad (p:0.001; rho: -0.511) seguido del compromiso afectivo
(p:0.000; rho: -0.312) y normativo (p:0.003; rho: -0.202); este resultado se asocia a lo
encontrado por Nava et al. (2020) quienes reportaron que, ante el acoso laboral constante
se incrementaron la cantidad de renuncias en la organizacion, haciendo referencia este
Gltimo indicador al compromiso de continuidad. Asimismo, Tejada (2017) report6 que, el
abandono y renuncia hacia la empresa era influenciado por el acoso laboral en el clima de
la empresa.

Las relaciones inversas entre el mobbing y las dimensiones del compromiso
organizacional explican que, cuando haya mayor conducta de acoso, hostigamiento y
desprestigio laboral, generara menor nivel del compromiso afectivo, de continuidad y
normativo (Camario, 2011). Como bien se ha observado, existe mayor tamario del efecto

con la dimension compromiso de continuidad, sin embargo, ello no significa que las
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dimensiones compromiso afectivo y normativo, no sean relevantes, pues también
demuestran correlaciones muy significativas (p<0.01). No obstante, respecto al
compromiso de continuidad, se explica que, este dominio tiende a afectarse mas que el
resto de dimensiones del compromiso organizacional, indicando que, ante la presencia de
acoso laboral, el colaborador desarrolla tendencia a abandonar la organizacion. Buscara ya
no mantenerse en la empresa y no mostrard disposicion para ser parte de esta (Meyer &
Allen, 1991, citados por Guerrero, 2018).

Ademas de ello, debido a la relacion muy significativa entre el mobbing en la
empresa y las dimensiones compromiso afectivo y normativo, se explica que, el acoso
laboral puede desencadenar menor grado de emocionalidad del colaborador para
pertenecer a la empresa y escaso sentimiento de responsabilidad por cumplir sus funciones
(Meyer & Allen, 1991, citados por Guerrero, 2018).

Para el andlisis detallado, también se buscO determinar la relacion entre las
dimensiones del mobbing y el compromiso organizacional, encontrandose en la dimension
desprestigio laboral, una relacion muy significativa e inversa con el compromiso
organizacional (p:0.000; rho: -0.326), siendo este resultado similar a lo presentado por
Hernandez (2017), quien sefiald que el compromiso organizacional tiende a afectarse ante
la experiencia de desprestigio al colaborador (p<0.01)

Teodricamente se explica que, cuando en la empresa se tiende a devaluar, minimizar
o burlar del trabajador o la ejecucion de sus actividades (Vasquez, 2019), habrd menor
conexion, funcionalidad, voluntad y sentimiento de pertenencia e identificacion con la
empresa, en sintesis, un menor nivel de compromiso laboral (Sanchez, 2020).

Por otro lado, también se hall6 una relacion muy significativa e inversa entre la
dimension entorpecimiento del proceso con el compromiso organizacional (p:0.002; rho: -
0.261), de acuerdo a los estudios previos que guardan similitud, la investigacion de
Fernandez (2019) afirmo6 que, aparece mayor rechazo de las actividades organizacionales,
cuando el colaborador no puede desarrollar sus funciones y obligaciones debido a
bloqueos de la empresa en la gestion de estas.

Dicha correlacion demuestra que, el hecho que la empresa, jefes o compafieros de
trabajos bloqueen o pongan trabas a una persona en el desarrollo y gestién de procesos
referentes a sus funciones, degraden sus responsabilidades, 0 asignen excesivos trabajos o
tareas laborales (Vasquez, 2019), fomentara poca voluntad para continuar en la empresa, la
persona pensara en renunciar, no ejecutar bien sus funciones e incluso ausentarse
(Sanchez, 2020).

Finalmente, se encontr6 una relacion significativa e inversa entre la dimension

ataques en las relaciones sociales y el compromiso organizacional (p:0.03; rho: -0.462) en
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contraste con los estudios previos, Arques et al. (2017) hall6 que las inadecuadas
relaciones interpersonales fomentan niveles bajos de compromiso organizacional,
asimismo, Tejada (2017) también hallé que los problemas mostrados en las relaciones
sociales promueven déficits del compromiso organizacional.

A nivel tedrico, se conoce que, los ataques en las relaciones interpersonales,
caracterizados por la agresividad mostrada en la comunicacion o por la omision también
mostrada en este proceso (Vasquez, 2019), se asocian a no sentirse comprometido con el
trabajo, querer abandonarlo, renunciar, no asistir y evidenciar poco compromiso con el
desarrollo de las funciones laborales (Sanchez, 2020).

Como bien se conoce, a modo general, las dimensiones de mobbing promueven
escasos niveles de compromiso organizacional, esta relacion inversa determina que, entre
mas se presente el desprestigio laboral, entorpezca el proceso y haya ataques en las
relaciones interpersonales, el compromiso de los colaboradores sera menor. Asi pues, se
considera que existe un acercamiento tedrico, empirico — relacional entre dichos
constructos, por lo tanto, la afeccion en una de estas variables puede desencadenar un
impacto en la otra, debido a su interdependencia.

En el presente estudio se ha tenido como limitacién la presencia de antecedentes
que demuestren la correlacion especifica entre las dimensiones de mobbing con
compromiso organizacional, por ello, es sugerente que se realicen nuevas investigaciones
sobre estos constructos a fin de profundizar en el andlisis de las variables y establecer
contraste con las hipotesis con lo hallado en la presente investigacion.

Por otro lado, la importancia de esta investigacion radica en la obtencion de los
resultados para generacion de futuros programas de modificacion de afrontamientos,
promover programas de capacitacion, talleres y mejoras en cuanto a la autoeficacia y

estilos de afronte que manifiestan el personal policial.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones.

1. Existe relacion estadisticamente muy significativa, inversa y con tamafio del efecto
moderado entre el mobbing y el compromiso organizacional (p:0.000; rho: -0.416)
indicando que ante el incremento del acoso laboral habrd menor nivel del
compromiso organizacional.

2. El mobbing muestra una relacion estadisticamente muy significativa e inversa con
las dimensiones compromiso afectivo (p:0.000; rho: -0.312), de continuidad
(p:0.000; rho: -0.511) y normativo (p:0.000; rho: -0.202). Asimismo, el compromiso
por continuidad presenté mayor tamafio del efecto con el mobbing (rho: -0.511).

3. Existe relacion estadisticamente muy significativa, inversa y con tamafio del efecto
moderado entre el desprestigio laboral y compromiso organizacional (p:0.000; rho: -
0.326), por lo tanto, ante la devaluacion expresada del personal habrd menor
compromiso por desarrollar las funciones de la empresa.

4. La dimension entorpecimiento del proceso presenta una relacion estadisticamente
muy significativa e inversa con el compromiso organizacional (p:0.002; rho: -0.261),
demostrando que, ante el incremento de blogueos laborales para ejercer funciones, el
compromiso del colaborador sera escaso.

5. Existe relacion estadisticamente significativa e inversa entre la dimensién ataques en
las relaciones interpersonales y compromiso organizacional (p<0.05; rho: -0.462),
demostrando que, ante el incremento de una variable se promovera la disminucion

del otro constructo.

4.2. Recomendaciones.

Es sugerente que, la empresa trabaje con el area de recursos humanos a fin de
promover talleres, charlas y capacitaciones respecto al mobbing y su relacion inversa con

el compromiso organizacional a fin de evitar la presencia negativa de las mismas.

El area de recursos humanos deberia disefiar un programa para abordar tematicas
afines al compromiso organizacional y el mobbing, proponiendo evaluaciones por

variables individuales, progresos y evaluaciones a los colaboradores y aplicando técnicas
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referentes a las relaciones interpersonales, valoracion del personal, clima, continuidad

laboral, etc., a fin de evitar la aparicion negativa de ambas variables.

Se deberian realizar investigaciones correlacionales causales, para conocer los
determinantes del compromiso organizacional y el mobbing a fin de estructurar un mejor
programa de intervencion sobre las variables agregando los constructos o factores

asociados.
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AnNexos
Anexo 1. Instrumentos

Escala de Acoso Laboral “Mobbing” EALM

Esta escala tiene como propdsito determinar las Propiedades Psicométricas de la Escala
de Acoso Laboral (EALM). La informacion que brinde sera de mucha importancia para
la deteccion oportuna de posibles problemas de acoso laboral en la institucion.

Tu participacion es voluntaria. Si decides participar en este estudio, por favor responde

y entrega el instrumento.

INSTRUCCIONES DE LA ESCALA

Considera como te sientes, piensas 0 actdas, la mayor parte del tiempo en la mayoria de
lugares. Lee cada afirmacion y elige la respuesta que mejor te describe marcando con
una X sobre el niUmero que corresponde a tu respuesta. Por ejemplo, si tu respuesta es “A
Veces”, marca con una X sobre el numero 3 en la misma linea de la afirmacion. Esto no
es un examen; no existen respuestas buenas o malas. Ten cuidado en no omitir ninguna
respuesta.

1. Nunca 2. Casi Nunca 3. A Veces 4. Casi Siempre 5. Siempre

Items 1123 |4 |5
Mis comparfieros me incluyen en los grupos de trabajo

Mis compafieros minimizan mis logros alcanzados

Mi jefe coordina el trabajo directamente conmigo

Mis compafieros consideran mi opinion

Mi jefe compara mi trabajo con la de mis compafieros
negativamente

6 | Mis compaferos dicen mentiras sobre el desempefio de mi
trabajo con mala intencion

7 | Puedo iniciar una conversacion con mi jefe cuando lo
necesito

8 | Me asignan trabajos deshonestos que ponen en tela de
juicio mis principios y ética de trabajo

9 | Mi jefe frecuentemente esta dispuesto a dialogar
libremente conmigo

10 | Me obligan a realizar tareas sencillas, de poco valor en
relacion a los conocimientos y experiencia laboral que

gl b w N -] =

tengo

11 | Me asignan intencionalmente un lugar de trabajo
inadecuado

12 | Mi jefe minimiza mis logros alcanzados delante de los
demas

13 | Mi jefe exagera mis errores delante de los demas
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14

Mi jefe intencionalmente me recrimina delante de los
demaés

15

Mi jefe intencionalmente me sobrecarga de trabajo

16

Mis comparieros continuamente se olvidan de entregar mis
trabajos

17

Mi jefe me escucha cuando le presento mis quejas

Escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen

Instrucciones:
A continuacién, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con su EMPRESA.
Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la compafiia para la que trabaja, exprese

por favor su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases.

Marque con una (X) segun considere cada uno de los enunciados detallados a
continuacion, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificacion: (1): En Total
desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Ni en desacuerdo, ni en acuerdo; (4): De acuerdo;
(5): En total de acuerdo.

N

Items 1 2

4

1

Actualmente trabajo en esta empresa mas
por gusto que por necesidad.

Una de las principales razones por las que
continud trabajando en esta compafiia es
porque siento la obligacion moral de
permanecer en ella.

Tengo una fuerte sensacion de pertenecer
a mi empresa.

Una de las razones principales para
seguir trabajando en esta compafiia, es
porque otra empresa no podria igualar el
sueldo y prestaciones que tengo aqui.

Aunque tuviese ventajas con ello, no creo
que fuese correcto.

Me sentiria culpable si dejase ahora mi
empresa considerando todo lo que me ha
dado.

Esta empresa tiene un gran significado
personal para mi.

Creo que tengo muy pocas opciones de
conseguir otro trabajo igual, como para
considerar la posibilidad de dejar esta
empresa.

Ahora mismo no abandonaria mi
empresa, porque me siento obligado con
toda su gente

10

Me siento como parte de una familia en
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esta empresa.

11

Realmente siento como si los problemas
de esta empresa fueran mis propios
problemas.

12

Disfruto hablando de mi empresa con
gente que no pertenece a ella

13

Uno de los motivos principales por lo que
sigo trabajando en mi empresa, es porque
fuera, me resultaria dificil conseguir un
trabajo como el que tengo.

14

La empresa donde trabajo merece mi
lealtad

15

Seria muy feliz pasando el resto de mi
vida laboral en la empresa donde trabajo.

16

Ahora mismo seria duro para mi dejar la
empresa donde trabajo, incluso si quisiera
hacerlo.

17

Demasiadas cosas en mi vida se verian
interrumpidas si decidiera dejar ahora mi
empresa.

18

Creo que le debo mucho a esta empresa.
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Anexo 2. Consentimiento informado

FACULTAD DE DERECHO Y HUMANIDADES

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA
ASIGNATURA: INVESTIGACION II

CONSENTIMIENTO INFORMADO

PRIMERA PARTE: INFORMACION.

INFORMACION

El presente formulario de CONSENTIMIENTO INFORMADO, esta dirigido a las
personas mayores de edad, que seran invitadas para participar en la investigacion
MOBBING Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN
COLABORADORES DE UNA EMPRESA PROCESADORA DE INSUMOS
DE LA PROVINCIA DE CHICLAYO

que se realizard como parte de la formacion profesional de los estudiantes de la
Escuela Profesional de Psicologia, Facultad de Humanidades, de la Universidad
Sefior de Sipan, de Chiclayo.

La investigacion es conducida y asesorada por el docente de la asignatura de tesis,
Dr. Reyes Baca Gino Job. Tiene el proposito de complementar la formacion
profesional de los estudiantes del XI ciclo de psicologia, con actividades préacticas,
en lugares fuera del campus universitario.

Autonomia y voluntariedad. Usted es una persona auténoma. Por lo tanto, usted
decidira participar o no en la presente investigacion. Si usted acepta participar en la
presente investigacion, se le pedird que responda algunas preguntas en dos
cuestionarios en un tiempo aproximado de 30 minutos. Le recordamos que este
cuestionario es anénimo

Los cuestionarios seran utilizados estrictamente solo para fines investigativos y con
la confidencialidad correspondiente.

Las preguntas estan relacionadas con las formas de relacionarse en su ambiente
laboral y el compromiso y sentido de pertenencia que usted tiene hacia la misma.

Asi como usted decide participar en la investigacion, también decidira participar
hasta que concluya el cuestionario o decidira retirarse cuando lo quiera, sin ningln
dafio o perjuicio para su bienestar.

Los fines de la investigacion son estrictamente académicos. La informacion que
usted nos proporcione, solo serd empleada para el cumplimiento de los objetivos de
la investigacion; dichos objetivos, tienen el proposito de contribuir a la formacién
profesional de los estudiantes de la Universidad Sefior de Sipan, en el ambito de la
formacion practica, que es la que complementa a la formacion teorica.

Justicia. Su participacion en la presente investigacion, no significara ningun riesgo
para usted, ni le ocasionara dafio alguno. Asimismo, tampoco le proporcionara
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beneficios directos. Solo, que usted, ha participado y contribuido voluntariamente,
a la formacion profesional de los estudiantes responsables de la investigacion, de la
Universidad Sefior de Sipan.

COMPRENSION

Por favor, deseamos que nos diga si ha entendido lo que hemos conversado hasta
este momento. Diganos qué dudas tiene o qué no ha entendido bien. Volveremos a
explicarselo. Es necesario que haya entendido, porque solo si ha entendido, tiene
sentido su participacion en la investigacion.

En cualquier momento de la investigacion, usted puede realizar las preguntas que
desea, por ello, le proporcionaremos un numero telefonico, al cual usted llamara
con ese fin. El nimero de teléfono, es el siguiente: 957 661 193

¢Ha entendido? ¢ Todo esta claro? ¢ Tiene alguna pregunta?

VOLUNTARIEDAD

Su participacion en la investigacion es voluntaria. Por lo mismo, puede retirarse
cuando usted lo decida.

Confidencialidad. No utilizaremos su nombre en la investigacion. Por ello, usted
decidird qué seudonimo utilizaremos. Si desea, puede elegir un seudénimo por
sorteo. Escribiremos unos 10 nombres que usted desea, 0 nosotros le presentaremos
10 opciones, y elegird uno de ellos al azar. EI nombre elegido, sera su seudénimo.

Solo los estudiantes, investigadores responsables de la investigacion, conoceran su
seuddnimo.
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SEGUNDA PARTE: FORMULARIO DEL CONSENTIMIENTO INFORMADO.

YO0, i he aceptado voluntariamente la invitacion de
participar en la investigacion titulada MOBBING Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN COLABORADORES DE UNA EMPRESA
PROCESADORA DE INSUMOS DE LA PROVINCIA DE CHICLAYO

Me han informado claramente sobre los responsables de la investigacion, y a qué
institucion pertenecen. Asimismo, me han explicado sobre el propdsito de la investigacion,

y que responderé a dos cuestionarios, de aproximadamente, 30 minutos.

También sé, que la informacion que proporcionaré es confidencial, y solo sera utilizada

para los fines de la investigacion.

Me han informado de los riesgos y beneficios. Me han dicho y sé, que mi participacién es
voluntaria y confidencial; por ello, solo me identificaré con un seudénimo que ha sido
elegido segun mi voluntad y decision.

La persona que me ha leido el presente documento que se llama CONSENTIMIENTO
INFORMADO, me ha dicho que en cualquier momento puedo retirarme de la
investigacion, incluso, durante la resolucion de los cuestionarios. Me ha proporcionado un
numero de teléfono, al cual Ilamaré ante cualquier duda.

Asimismo, me han dicho, que me daran una copia del presente documento. Y como prueba
que entendi lo que me han leido y explicado, firmo el presente documento.

Mi seudonimo: ...,

Mi firma:

Fecha:
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Anexo 3. Evidencia de validez y confiabilidad de los instrumentos

I. FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO
Nombre del instrumento: Escala de Acoso Laboral “Mobbing” EALM

Autores del instrumento: Leymann A

Adaptacién: Vasquez (2019)

Afo: 2019
Procedencia: EE. UU

Ambito de aplicacion: Individual y colectiva

Areas que explora: desprestigio, entorpecimiento del progreso y ataques a las

relaciones sociales

Il. EVIDENCIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Tabla 8

Evidencia de validez de contenido de la escala de Acoso Laboral “Mobbing” EALM

CLARIDA RELEVANCI COHERENCI
DIMENSIONES ITEMS D A A
IAA I1AA I1AA

1 1.00 1.00 1.00

2 1.00 1.00 1.00
DESPRESTIGIO

3 1.00 1.00 1.00
LABORAL

4 1.00 1.00 1.00

5 1.00 1.00 1.00

6 1.00 1.00 1.00

7 1.00 1.00 1.00

8 1.00 1.00 1.00
ENTORPECIMIEN

9 1.00 1.00 1.00
TO DEL

10 1.00 1.00 1.00
PROGRESO

11 1.00 1.00 1.00

12 1.00 1.00 1.00
ATAQUES A LAS 13 1.00 1.00 1.00
RELACIONES 14 1.00 1.00 1.00
SOCIALES 15 1.00 1.00 1.00

16 1.00 1.00 1.00
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17

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

Nota: IAA: indice de acuerdo de Aiken

En la tabla 8 se observa la calificacion realizada por tres expertos y de acuerdo a las tres

dimensiones se visualizan indices mayores a .75, siendo el puntaje de aceptacion para

los 17 items.

I11. FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento: Escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen

Autores del instrumento: Meyer y Allen

Adaptacién: Montoya (2014)

Afo: 2014

Procedencia: EEUU
Ambito de aplicacion: Individual y colectiva

Areas que explora: compromiso afectivo, compromiso de continuidad, compromiso

normativo

IV. EVIDENCIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Tabla 9

Evidencia de validez de contenido de compromiso organizacional de Meyer y Allen

CLARIDA RELEVANCI COHERENCI
DIMENSIONES 'TEM A A
> IAA I1AA I1AA
1 1.00 1.00 1.00
2 1.00 1.00 1.00
COMPROMISO 3 1.00 1.00 1.00
AFECTIVO 4 1.00 1.00 1.00
5 1.00 1.00 1.00
6 1.00 1.00 1.00
7 1.00 1.00 1.00
COMPROMISO 8 1.00 1.00 1.00
DE 9 1.00 1.00 1.00
CONTINUIDAD 10 1.00 1.00 1.00
11 1.00 1.00 1.00
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12 1.00 1.00 1.00
13 1.00 1.00 1.00
14 1.00 1.00 1.00
15 1.00 1.00 1.00
16 1.00 1.00 1.00
COMPROMISO 17 1.00 1.00 1.00
NORMATIVO 18 1.00 1.00 1.00
M 1.00 1.00 1.00

Nota: IAA: indice de acuerdo de Aiken

En la tabla 9 se observa la calificacion realizada por tres expertos y de acuerdo a las tres

dimensiones se visualizan indices mayores a .75, siendo el puntaje de aceptacién para

los 18 items.

V. EVIDENCIA DE CONFIABILIDAD

Tabla 10

Evidencia de Confiabilidad de la escala de Acoso Laboral “Mobbing” EALM

Escala N° ITEMS M (DE) a ®

Escala Global 17 1.55(0.469) .748 778
Desprestigio laboral 5 1.63 (0.706) 639 697
Entorpecimiento del progreso 6 1.54(0.558) .706 .866
Ataques a las relaciones sociales 6 1.58(0.362) 821 .852

Nota: a: Coeficiente alfa de Cronbach; w: Coeficiente Omega Mc Donald

En la tabla 10, se observan los indices obtenidos mediante el andlisis de confiabilidad por

consistencia interna y se evidencia que el coeficiente es mayor a .70 tanto para Omega

como Alfa en la escala total y, para sus dimensiones, el coeficiente oscila entre .63 a .85;

siendo un indice de confiabilidad aceptable.

VI. EVIDENCIA DE CONFIABILIDAD

Tabla 11.

Evidencia de Confiabilidad de la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen

Escala

N° ITEMS

M (DE)

a

(0
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Escala Global 18
Compromiso afectivo 6
Compromiso de continuidad 6
Compromiso normativo 6

3.12(0.667)
2.90 (0.640)
3.29(0.876)
3.19(0.812)

.904
673
871
.846

912
695
878
.858

Nota: a: Coeficiente alfa de Cronbach; w: Coeficiente Omega Mc Donald

En la tabla 11, se observan los indices obtenidos mediante el andlisis de confiabilidad por

consistencia interna y se evidencia que el coeficiente es mayor a .90 tanto para Omega

como Alfa en la escala total y, para sus dimensiones, el coeficiente oscila entre .67 a .87;

siendo un indice de confiabilidad aceptable.

Tabla 12

Pruebas de normalidad inferencial

Kolmogorov-Smirno v Shapiro-Wilk
Estadistico Sig. Estadistico Sig.
Mobbing ,176 32 ,000 ,920 32 ,000
Desprestigio laboral ,120 32 ,000 ,922 32 ,000
Entorpecimiento del 32 32
,196 ,000 ,807 ,000
progreso
Ataques a las relaciones 32 32
. ,193 ,000 787 ,000
sociales
Compromiso organizacional ,136 32 ,000 ,842 32 ,000
Compromiso afectivo ,169 32 ,000 ,890 32 ,000
Compromiso de continuidad ,192 32 ,000 ,838 32 ,000
Compromiso normativo ,165 32 ,000 ,881 32 ,000

a. Correccidn de significacion de Lilliefors
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Anexo 4.

MODELO DE AUTORIZACION PARA EL RECOJO DE INFORMACION

Lambayeque, 15 de Abril de 2023

Quien suscribe:
Sr. Jesus Ypanaque Chero
Gerente General — Empresa Procesadora y Servicios Generales } & CELLRL

AUTORIZA: Permiso para recojo de Informacion pertinente en funcién del proyecto de investigacion,

denominado: "MOBBING Y COMPROMISO O | EN
PROCESADORA DE INSUMOS DE LA PROVINCIA DE CHICLAYO™

Por el presente, el que suscribe, sefior Jesis Ypanaque Chero Gerente General de
La empresa: Procesadora y Servicios Generales J & C ELR.L, AUTORIZO al estudiante:
Ermesto E¥as Ventura Bravo, identificado con ONI N*45921770, de la Escuela Profesional de  Psicologia, y
autor del trabajo de  investigacion denominado | al uso de dicha informacidn que conforma
el expediente técnico, asi como hojas de memorias, cilculos entre otros como planos para efectos
exclusivamente académicos de |a elaboracidn de tesis, enunciada lineas arriba de quien swolicita se garantice
la absoluta confidencialidad de |a informaaon solicitada.

Atentamente.,

Jesus Ypanagque Chero
Gerente General
DNIN® 17559153
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