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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo principal determinar el nivel de
influencia del mobbing y el engagement con la cultura organizacional en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Santiago, 2023. La investigacion tiene un alcance
correlacional y disefio no experimental de corte transversal. La muestra estuvo
conformada por 271 trabajadores de ambos generos y de modalidad de contrato 276,
modalidad de contrato 728 y la modalidad de contrato CAS. Los instrumentos de
evaluacion empleados fueron el Inventory of Psychological Terrorization (LIPT-60) para
medir Mobbing, Utrecht Work Engagement Scale — 17 UWES-17 para evaluar
Engagement y Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) para medir Cultura
Organizacional. Los resultados indican que entre las variables Mobbing y Cultura
Organizacional no existe correlacion, mientras que entre las variables Engagement y
Cultura Organizacional si existe correlacion, no obstante, es una correlacion no

significativa por su nivel bajo.

Palabras Clave: Mobbing, Engagement, Cultura Organizacional.
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Abstract

The main objective of this research was to determine the level of influence of
mobbing and engagement with the organizational culture in the workers of the District
Municipality of Santiago, 2023. The research has a correlational scope and non-
experimental cross-sectional design. The sample was made up of 271 workers of both
genders and work regime 276, work regime 728 and work regime CAS. The evaluation
instruments used were Inventory of Psychological Terrorization (LIPT-60) to measure
Mobbing, Utrecht Work Engagement Scale - 17 (UWES-17) to measure Engagement and
Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) to measure Organizational
Culture. The results indicate that there is no correlation between the Mobbing and
Organizational Culture variables, while there is a correlation between the Engagement
and Organizational Culture variables, however, it is a non-significant correlation due to

its low level.

Keywords: Mobbing, Engagement, Organizational Culture
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Capitulo I: Introduccion

1.1. Planteamiento del Problema

La Municipalidad Distrital de Santiago (MDS) es el organismo gubernamental
encargado de la administracion del distrito de Santiago, que como politica objetiva tiene
total autonomia en el desarrollo de planeamiento y gestion de servicios y obras publicas
que optimicen el bienestar social. Es asi como se resalta al distrito de Santiago como uno
de los distritos mas grandes en extension y conglomeracion de personas en la comuna
provincial del Cusco.

La MDS ejerce competencias y funciones bajo la normatividad establecida en la
Constitucion Politica, Ley Orgénica de las Municipalidades y de la Ley de Bases de la
Descentralizacion, las cuales son de caracter exclusivo (enfoque en planificacion y
promocion para el desarrollo social) y compartido (gestion de servicios acorde a los
sectores de coordinacién), para lo cual, cuenta con documentos de gestion que son los
instrumentos que utiliza para definir y sustentar sus acciones. Segun el Plan Operativo
Institucional Multianual, la MDS cuenta con 10 objetivos y 72 acciones estratégicas
(Municipalidad Distrital de Santiago, 2020).

La MDS actualmente se encuentra liderada por la Gestion Municipal 2023-2026
que tiene como alcalde al Mgt. Sergio Sullca Condori. Esta cuenta con un total de 920
trabajadores entre los que se encuentran 107 con la modalidad de contrato 276 (18
nombrados y 89 contratados), 674 con la modalidad de contrato 728 y 139 con la
modalidad de contrato CAS. Por una parte, es importante resaltar que independiente al
Modalidad de contrato Laboral, los trabajadores cuentan con un acompafiamiento y
regulacion por parte de SUNAFIL, comité SST (Seguridad y Salud en el Trabajo) y
monitorizacion permanente, resaltando asi que los trabajadores acceden a beneficios

laborales para el desarrollo de sus actividades. Sin embargo, de acuerdo con las

10
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entrevistas realizadas con los trabajadores estos desconocen el marco normativo de los
entes reguladores, lo cual limita el desarrollo de sus actividades, accediendo nulamente a
capacitaciones o actividades de fortalecimiento profesional laboral. Asimismo,
actualmente, la entidad edil se encuentra en proceso de transicion al SERVIR (Autoridad
Nacional de Servicio Civil) para el fortalecimiento del acompafiamiento a los trabajadores
municipales.

Ahora bien, la cultura organizacional de la MDS es estructurada en base a las
legislaciones estatales que delimitan sus métodos de actuacion, no obstante, entendiendo
a la cultura organizacional como el ndcleo perdurable de las organizaciones, que va a
tener una actuacion implicita en los aspectos funcionales de las organizaciones (Cerpa,
2018) (Cameron & Ettington, 1988). Se pone en consideracién que, a través de lo
expuesto a través de la Unidad de Personal, el problema principal de la relacion y/o
vinculo derivado entre el Estado (representado por la MDS) y el ciudadano, donde se
refleja la existencia del bajo desempefio ejercido por el primer actor en funcion a sus
iniciativas que impulsen la modernizacién y la calidad en la gestion publica.

Por otro lado, existe ineficiencia en la produccion y provision de los bienes y
servicios publicos que ofrece la entidad municipal, lo que hace que el modelo de gestidn
empleado tenga un enfoque tradicional sin considerar elementos de innovacién y
alejandose de las necesidades actuales y reales de los ciudadanos (Vargas, 2019).
Ademas, se considera que la ausencia de capacidades optimas por parte de los actores
estratégicos (internos y externos) es parte de las limitaciones de esta relacion
(Municipalidad-Ciudadano). En este caso, existe multicausalidad de factores desde la
presencia de procedimientos burocraticos hasta la presencia de inadecuadas politicas y

gestién de recursos humanos.

11
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Actualmente, dicha organizacion tiende a disefiar un plan estratégico de trabajo y
diferentes documentos de gestion basados en leyes de la gestion organica de
Municipalidades y Decretos Supremos, donde se manifiesta esencialmente el proceso
adecuado de logro de objetivos, sin embargo, ejerce un funcionamiento legislativo que
frecuentemente limita un disefio 6ptimo de gestion municipal, asimismo, estos aspectos
son un pilar influyente en los trabajadores debido a que al ser limitante, el proceso de
logro de objetivos se ve interrumpido por factores como la escasa satisfaccion laboral,
baja percepcion de un buen clima laboral y problematicas generales en la estabilidad
laboral. En esta linea, es importante mencionar que la actual gestion edil se encuentra en
busqueda de la actualizacion de sus documentos de gestion, dado que estos no se
encuentran actualizados desde el afio 2007, resaltando asi que los trabajadores
desempefian sus funciones con documentos antiguos que no estan totalmente alineados a
las necesidades actuales de los mismos (Cahuana, 2023). Es asi como los trabajadores no

se muestran comprometidos y motivados a la realizacion de sus actividades.

En esta misma linea, la gestion de la cultura organizacional ligada al desempefio
y actuacion de los trabajadores toma como referencia el engagement (compromiso
organizacional), el cual es la experiencia activa en la que un empleado vive su trabajo de
una manera positiva, siendo caracteristica la energia y experiencia estimulante que motiva
a esforzarse significativamente por ser considerada una actividad interesante y
apasionante (Bakker, et al, 2011), ademéas de la teoria de las demandas y recursos
laborales. Se pone en manifiesto que al observar una constante rotacion en el personal y
Limitado servicio civil meritocratico, ya que al tener alrededor del 30% del total de
trabajadores que no ocupan un puesto laboral por este medio, ademas, como menciona
Cahuana (2023) la Municipalidad no cuenta con una cultura organizacional funcional ante

las necesidades de la misma, ya que no se abastece con los recursos organizacionales para

12
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el desempefio de sus funciones, considerando asi problematicas relacionadas con el
proceso de adaptacion del personal, limitaciones en el fortalecimiento de capacitaciones

y recursos, entre otros.

En consecuencia, la gestion estratégica de recursos contempla un panorama
limitante para la promocién de politicas que optimicen el desempefio del recurso humano
en las entidades publicas, siendo esta un indicador que predispone que el 70% de los
trabajadores no se siente comprometido con su trabajo, resaltando asi que los motivos
principales de estos indicadores se deben a las condiciones laborales, el ambiente laboral
y la calidad de vida de los trabajadores (Cahuana, 2023). La falta de capacitacion, siendo
referenciada como una de las principales necesidades contempladas por los gobiernos
locales y regionales para la mejora en la gestiébn municipal, es una problematica latente
para el fortalecimiento y viabilidad del acceso a nuevos y mejores recursos de los

trabajadores.

Segun INEI (2023) los requerimientos de capacitacion mencionan la necesidad
para el fortalecimiento de las capacidades del personal municipal, destacando materias
referidas a Procedimientos Administrativos, Administracién Tributaria Municipal y
Programa de Incentivos a la Mejora de la Gestion Municipal, siendo esta Gltima una
accion estratégica frente a las limitaciones de desarrollo Optimas en la gestién

institucional.

Por este motivo, la participacion oOptima del trabajador de la MDS se ve
influenciada por el déficit en la asignacién de recursos (los recursos de la MDS no son
asignados acordes a las necesidades organizacionales), disefio estructural desactualizado
(los documentos de gestion se encuentran desfasados), recursos y capacidades nulas

(desalineadas en base a los objetivos estratégicos), infraestructura precaria
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(infraestructura no suficiente para el aforo laboral), inadecuada gestion del talento
(limitada gestion por parte de la oficina de personal), resultados no alineados (resultados
no acordes a los objetivos planteados), gestion de la informaciéon limitada (debil acceso a
la informacién) y débil articulacion institucional (débil trabajo colaborativo interareas
para el cumplimiento de objetivos). Esto como precedente influenciable para el bienestar
del trabajador, lo cual directamente afecta al compromiso laboral, siendo asi una

problematica estandarizada en la gestion publica (PCM, 2012).

De esta misma manera, una problematica general presentada en el desarrollo
laboral del trabajador peruano en la MDS es el hostigamiento o violencia laboral
(mobbing) el cual es entendido como la comunicacion de caracter hostil y con ausencia
de ética, la cual es dirigida de manera sistematica por uno o varias personas en contra de
otro, colocandolo en situaciones de indefension que es mantenida de manera activa

(Leymann, 1996).

Esta problematica es considerada importante en el desempefio del trabajador
debido a que segun fiscalizaciones desarrolladas por la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL) en el presente afio se calcula que por dia se presentan
casi 4 denuncias relacionadas con violencia laboral en espacios de trabajo, siendo

efectuadas con mayor incidencia en el desarrollo laboral publico (EL PERUANO, 2023).

Correspondiente con ello, la region Cusco se ubica entre las 10 regiones con
mayores denuncias efectuadas (FORBES, 2023). Por consiguiente, es de importancia
mencionar que este es un problema con una tasa creciente en el mercado laboral, dado
que desde el inicio de pandemia a la fecha se realizaron 5059 inspecciones, detallando asi
que para el afio 2020 el 49% de las denuncias recibidas presentaban indicadores de

violencia psicolégica (SUNAFIL, 2020).
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Cabe destacar que, la legislacion laboral peruana considera la definicion de
mobbing principalmente vinculado al hostigamiento y el acoso sexual, siendo ello una
limitante para las alineaciones con los convenios internacionales, ya que no vinculan
significativamente a otros tipos de violencia que se encuentran dentro del ambito laboral.
Afadido a ello, es importante considerar que no se cuentan con canales y/o espacios
adecuados para la presentacion de denuncias de mobbing, asi como la pobre gestion y
acceso a recursos, protocolos y herramientas, lo cual pone en manifiesto que el mobbing
es una repercusion constante de desatencion social, ya que, a pesar de ser continua y

evolutiva, no es manejada adecuadamente (Friedrich Ebert Stiftung, 2022).

En esta linea, segun Friedrich Ebert Stiftung (2022) para el desarrollo del Gltimo
afio, se estima que el mobbing afecta al 74% de las personas y es mas recurrente en
mujeres, ademdas de presentarse mayormente en el tipo de violencia econdmica,
psicoldgica y simbdlica. Asimismo, la alta tasa de informalidad y el poco acceso a una
intervencion éptima no permiten contar con cifras oficiales de denuncias de violencia
laboral psicoldgica, siendo aun un problema en desarrollo continuo, ya que no es

considerado un factor importante por las entidades, sobre todo, publicas.

De la misma manera, es importante considerar que en la MDS se han reportado
casos de mobbing, no obstante, no se ha aplicado ningun procedimiento administrativo
ya que la entidad no cuenta con un protocolo establecido de intervencién, lo cual impide
una correcta actuacion y registro de las denuncias. Como menciona Cahuana (2023) las
denuncias de mobbing no se formalizan debido al miedo de no actuacion y no existencia
de directivas de trabajo por parte de las autoridades, ya que se han reportado casos de
violencia en areas tales como obras y también de funcionarios a subordinados, sin

embargo, no se han contemplado acciones en el procedimiento administrativo
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disciplinario. La Municipalidad busca establecer un protocolo de actuacion en estos casos

de la mano de SUNAFIL y SERVIR.

El mobbing tiene como consecuencia en el trabajador la experimentacién de un
deterioro en la salud mental, lo cual sera un factor desencadenante de problemas
psicolégicos como la ansiedad, estrés y depresion. Ademas, Pifiuel (2003) citado en Féliz
(2019) senala que las conductas son predecibles y estas pueden afectar psicolégicamente
causando patologias tales como depresion, nerviosismo, estrés post traumatico, Sindrome
de Burnout. De esta manera esto repercute negativamente en el desenvolvimiento del
trabajador y asi, consecuencias negativas también para las instituciones. Por ello es
conveniente que se tomen medidas que prevean esta problematica que consideren
politicas y protocolos como parte del propdsito cultural de las instituciones publicas y

privadas.

De esta manera, para que la MDS pueda operar 6ptimamente es necesario conocer
el desenvolvimiento del trabajador en la entidad en base al modelo cultural en el que se
desarrolla, considerando asi también las respuestas psicoldgicas y el contexto bajo el

entorno en el que los trabajadores se relacionan entre si.

Consecuentemente, el conocimiento del nivel de engagement que presentan los
trabajadores y los niveles de mobbing brindaran indicadores pertinentes para asi poder
determinar los criterios y politicas que debe adoptar la Institucion para orientar sus
acciones a la gestion municipal y el proceso de transicion a la modernizacion del estado,
asi como también a la mejora de las regulaciones del servicio civil y la gestion de

Recursos Humanos en la MDS.
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1.2. Formulacion del Problema

1.1.1. Problema General
¢Cudl es el nivel de influencia del mobbing y el engagement con la cultura

organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santiago, 2023?

1.1.2. Problemas Especificos

¢Cual es el nivel de mobbing en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Santiago, 2023?

e ;Cual es el nivel de engagement en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Santiago, 2023?

e ;Cual esel nivel de mobbing segun género en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Santiago, 2023?

e ;Cual es el nivel de engagement segiin modalidad de contrato en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Santiago, 2023?

e ;Qué tipo de Cultura organizacional tiene la Municipalidad Distrital de Santiago,
20237

e ;Cual es el nivel de influencia del mobbing con el engagement en los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Santiago, 2023?

1.3. Justificacion

1.3.1. Conveniencia

Entender la gestion municipal permite potenciar el funcionamiento institucional
en base a la cultura organizacional. Por otro lado, el engagement y el mobbing presentan
gran relevancia en el funcionamiento organizacional, debido a que el engagement busca
optimizar el nivel de participacién de los colaboradores en una organizacién y el mobbing
a establecer propositos de intervencidn, los cuales buscaran eliminar la presencia de dicha

variable en las organizaciones.
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Actualmente, no se tiene referencia local y nacional de investigaciones que
inmiscuyan la gestion municipal y el vinculo laboral con el trabajador, en base a las
condiciones laborales en las que se desenvuelve, tales como los factores psicolégicos que
pueden determinar los niveles de engagement en las entidades publicas, en este sentido,
esta investigacion busca a partir de un analisis tedrico y practico una propuesta hacia la
gestidn cultural en la MDS, asimismo, los objetivos de la investigacion permiten analizar
desde una vision global y a largo plazo un nuevo enfoque de gestion de las entidades
publicas a nivel local, regional y nacional.

Finalmente, la presente investigacion puede ser fuente de referencia para que las
organizaciones mejoren su ambiente laboral, el trato adecuado al potencial humano y que

sus procedimientos vayan acorde a sus objetivos.

1.3.2. Relevancia Social

Anadlisis previos revelan que gran parte de los trabajadores publicos tienden a
demostrar disconformidad en referencia a sus puestos de trabajo, debido a la carga e
inestabilidad laboral, sobrecarga horaria y el escaso funcionamiento de herramientas de
trabajo, asimismo, el sistema de Recursos Humanos tiene una presencia superficial en la
organizacion. Es asi como la presente investigacion tiene gran relevancia porque puede
ser considerada como un punto de analisis de la MDS para reorganizar sus politicas y
estrategias en relacion con sus clientes internos y externos en la prestacion de sus
servicios, a su vez potenciar el funcionamiento organizacional bajo las consideraciones

de la ley del servicio civil y el plan de modernizacion del estado peruano.

1.3.3. Implicancias Précticas

El rol principal de las organizaciones es la consecucion de objetivos, teniendo un
papel preponderante el funcionamiento organizacional y el cliente interno. La presente
investigacion tendra como funcién permitir a la MDS acceder a una fuente confiable y
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valida en relacion con la practica laboral desempefiada en su entidad, y asi optimizar su
planeacion estratégica en relacion con sus colaboradores y al sistema publico empleado.
Ademas de, permitir organizar acciones estratégicas para el fortalecimiento institucional
con relacién a las variables de estudio, lo cual pone en consideracion la aplicacion de

talleres, dindmicas, organizacion y ejecucion de actividades.

1.3.4. Valor Teorico

En un plano académico, las variables son relevantes debido al aporte tedrico-
practico planteado, ya que el estudio de estas es reciente, asimismo, en el &mbito social
se plantea un analisis de estas variables en la gestion publica y el cémo influyen en el
trabajador, siendo asi una investigacion relevante para el entendimiento del
comportamiento organizacional y el desenvolvimiento de las variables en las entidades
publicas.
1.3.5. Utilidad Metodoldgica

La presente investigacion permite comprender la relacion entre el mobbing, el
engagement y la cultura organizacional en la dindmica de las organizaciones, con el fin
de comprender aquellos factores que tienen mayor incidencia en el desarrollo
organizacional, permitiendo asi comprender el desenvolvimiento de las variables en torno
a estrategias organizacionales. Asimismo, los instrumentos utilizados en la investigacion
son empleados de forma continua en el estudio de las variables en el desarrollo
organizacional.

1.4. Objetivos.

1.4.1. Objetivo General
Determinar el nivel de influencia del mobbing y el engagement con la cultura

organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santiago, 2023.
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1.4.2. Objetivos Especificos

e Describir el nivel de mobbing en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Santiago, 2023.

e Identificar el nivel de engagement en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Santiago, 2023.

e Describir el nivel de mobbing segun género en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Santiago, 2023.

e Identificar el nivel de engagement segin modalidad de contrato en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santiago, 2023.

e Identificar qué tipo de Cultura organizacional tiene la Municipalidad Distrital de
Santiago, 2023.

e Determinar el nivel de influencia del mobbing con el engagement en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santiago, 2023.

1.5. Delimitacion del estudio

1.5.1. Delimitacion Espacial
La poblacion objeto de estudio se limitd a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Santiago, poblacion ubicada en la comunidad distrital de Santiago, provincia

y departamento de Cusco.

1.5.2. Delimitacion Temporal

Se defini6 el 2023 como afio de estudio, considerando el proceso gubernamental
de inicio de la gestién edil 2023-2026, el servicio de una gran cantidad de trabajadores de
la MDS inicid, por el cual con nuestra investigacion se obtuvo datos estadisticos sobre el
funcionamiento cultural de la organizacion, el engagement y el mobbing en la entidad

edil.
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1.6. Aspectos Eticos

La investigacion se realizd bajo los parametros reguladores del codigo de ética,
siendo lo mas resaltante, la confidencialidad de los datos estadisticos, el uso de
informacidn con criterios de uso solo para estudio investigativo y el resguardo del
personal que participe. Todo ello avalado por las regulaciones y directrices planteadas

por la entidad en la cual se desarrolla la investigacion.
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Capitulo I1: Marco Tedrico
2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes Internacionales
e Mobbing

Carrasco, (2020). En su estudio titulado “Mobbing como riesgo psicosocial y su
relacion en el desempefio laboral, aplicado al personal de una institucion publica, en la
ciudad de Quito” tuvo como finalidad examinar el impacto del Mobbing sobre el
rendimiento de los empleados de una entidad gubernamental ubicada en Quito. Siendo un
estudio descriptivo, con un total de 93 colaboradores, pero que se tom6 como muestra
solo 59, aplicandose el instrumento LIPT 60, para evaluar Mobbing. Teniendo como
conclusion que el 91% de los trabajadores no presenta signos de acoso laboral. Asi
mismo, se especifica que solo el 2% de los trabajadores presentan un porcentaje bajo de
acoso laboral, y estas se encuentran en el proceso sustantivo. Ademas, el 7% indica tener

una probabilidad moderada de ser victima de acoso laboral.

Chicaiza & Serrano, (2022). Realizaron una investigacion titulada “El mobbing y
la satisfaccidn laboral en el sindicato Unico de trabajadores del Municipio de Archidona
(Ecuador), 2022” con la finalidad de Examinar el Mobbing y el grado de satisfaccion
laboral en los empleados del sindicato "SUTMAR", tuvo una muestra de 120 personas,
siendo la poblacion completa de los trabajadores del SUTMAR, a quienes se les aplicd el
instrumento LIPT-60 y la escala SL-ARG. Se pudo observar que, de todos los
participantes del estudio, un 57.5%, es decir, 51 individuos, muestran una tendencia hacia
un riesgo potencial de experimentar acoso laboral (Mobbing), mientras que un 42.5%,
equivalente a 69 personas, exhiben una posible predisposicion a dicho riesgo. Lo que

indicaria que dicha institucion si presenta un riesgo de mobbing.
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e Engagement

Roncallo y Roqueme (2021), realizaron un estudio titulado “Liderazgo
Transformacional y Engagement Laboral en una Entidad Estatal”. Teniendo como
objetivo general examinar la relacion entre liderazgo transformacional y engagement
laboral en los trabajadores de una entidad estatal en Colombia. El estudio es de enfoque
cuantitativo con disefio transaccional correlacional, la muestra estd compuesta por 325
trabajadores. El instrumento de medicién empleado fue el UWES para la evaluacion de
engagement. Se hayo una relacion positiva entre el liderazgo transformacional con el

engagement.

Veldzquez & Pérez (2019), desarrollaron una investigacion en la ciudad de
Meéxico, titulada “Efecto del engagement en el desempefio adaptativo y la satisfaccion
laboral de profesores universitarios”. Teniendo como finalidad analizar el efecto del
engagement sobre el desempefio y la satisfaccion laboral en los profesores universitarios,
la investigacién fue de tipo explicativa, contando con una muestra de 230 profesores
universitarios. Emplearon como instrumento de medicion el UWES para la evaluacién de
engagement y la escala de Desempefio adaptativo, ademads de una encuesta de
Satisfaccion Laboral. Los resultados refieren que la relacién entre las variables es
positiva, concluyendo asi que la gestion del engagement influye en el desempefio y la

satisfaccion laboral.

e Cultura Organizacional
Aguila (2020) realizo un estudio titulado “Determinacion de diferencias entre la
cultura organizacional actual y deseada, de acuerdo con el modelo de Cameron y Quinn,
en el Centro de Educacion Continua (CEC) sede Escuela Politécnica Nacional, Ecuador”.

El cual tuvo por objetivo evaluar el tipo de cultura actual y deseado por el CEC. La
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investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental transversal. La
poblacién evaluada fue de 80 trabajadores. El instrumento empleado fue el OCAI. Los

resultados indicaron que el CEC actualmente se encuentra en un mercado cultural.

2.1.2. Antecedentes Nacionales
e Mobbing

Berrospi & Quintana (2018) en su investigacion titulada “El Mobbing Laboral y
su Relacion con el Desempefio de los Trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Econdmico de la Municipalidad Provincial de Huanuco, Periodo 2018”. La investigacion
tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre el Mobbing y el Desempefio de
los trabajadores, donde se tuvo como participacion de 125 empleados y el gerente de la
Gerencia de Desarrollo Econémico. Se aplic6 un cuestionario que dio como como
resultado que el mobbing, tiene repercusiones en el rendimiento laboral, ya que a medida
que aumenta la incidencia de mobbing, disminuye el desempefio laboral, mientras que

una menor incidencia de mobbing se asocia con un aumento del desempefio laboral.

Andaviza (2019) en su investigacion titulada: “Propiedades Psicométricas del
inventario de acoso laboral (LIPT-60) en trabajadores de la Municipalidad del distrito de
Chancay- Lima, 2019”. La cual tuvo como objetivo investigar las pruebas de las
caracteristicas psicométricas del LIPT-60 en los empleados de la Municipalidad del
Distrito de Chancay. El disefio fue psicométrico- instrumental, con una muestra
compuesta por 409 empleados pertenecientes al sector administrativo, a quienes se les
aplico el del inventario LIPT-60 de Leymann, la cual fue evaluada por juicio de expertos
para la validez de contenido, también la fiabilidad se evaluo, mediante la coherencia
interna utilizando el coeficiente Omega de Mc Donald, el cual arroj6 un valor de 0.963.

Como conclusién se dedujo que el LIPT-60 presenta pruebas sustanciales de validez.
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Venegas (2022) realiz6é su estudio titulado “Relacion entre Acoso Laboral y
Ansiedad en trabajadores de una entidad publica frente al Covid-19 en Chiclayo, 2021~
con la finalidad de Identificar la relacion existente entre el acoso en el &mbito laboral y
los niveles de ansiedad en empleados de una institucidn publica durante la situacion de la
pandemia por Covid-19 en Chiclayo. Disponiendo de una muestra conformada por 150
empleados con edades entre 19 y 64 afios, se utilizaron dos herramientas: LIPT-60 y la
Escala de Autoevaluacion de Ansiedad de Zung. La investigacion llego a las siguientes
conclusiones: Los niveles de acoso laboral identificados tienen puntuaciones que varian
en un rango del 30% al 35% en las categorias de alto, medio y bajo. También a medida
que el grado de hostigamiento en el entorno laboral aumente, también se incrementara el

nivel de ansiedad experimentado.

Arias & Molero, (2022) en su investigacion titulada “Mobbing y Estrés laboral
en los trabajadores del mantenimiento de la empresa de SERPHYS S.A.C 20227, la que
tuvo por objetivo establecer la relacion entra las variables de estudio Mobbing y Estrés
Laboral en trabajadores de mantenimiento de la empresa de SERPHYS SAC. Con una
muestra de 100 trabajadores, a quienes se les aplicé el cuestionario de LIPT - 60, adaptado
por Rivera (2005). Teniendo como resultado que no existe relacion entre mobbing y estrés
laboral en la empresa SERPHYS SAC; Asi mismo se encontr6 que el 50 % de los

trabajadores padecen de mobbing y de estrés laboral solo el 39%.

Alvarez & Bustamante, (2023) realizaron un estudio titulado “Acoso Laboral y
Ansiedad en colaboradores de una empresa Agroindustrial de la Provincia de Chiclayo”.
la cual tuvo objetivo de evidenciar la conexion entre el acoso laboral y los niveles de
ansiedad en los empleados de una compaiiia agroindustrial ubicada en la provincia de
Chiclayo, donde se considerd una muestra de 80 colaboradores, realizando la aplicacion

del cuestionario LIPT-60, desarrollado por Heinz Leymann, donde se evidencio la
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presencia de signos de inquietud, nerviosismo, angustia, agitacion y/o confusion en los
trabajadores, lo cual no siempre se puede relacionar con la presencia de Mobbing tales
como el desprestigio, incomunicacion o intimidaciones de manera encubierta o

manifiesta.

e Engagement

De Souza Ferreyra (2018) realiz6 una investigacion titulada “Satisfaccion Laboral
y Engagement en trabajadores de un colegio Privado del distrito de San Miguel — Lima
2018”. Teniendo como objetivo la determinacion de la correlacion entre satisfaccion
laboral y engagement en trabajadores de la institucion privada. La investigacion fue no
experimental - correlacional. La muestra evaluada fue de 150 trabajadores y el
instrumento de medicién fue la Escala de Satisfaccion Laboral de Warr, Cook y Wall,
ademas de la Escala UWES-9. Los resultados evidencian la existencia de una correlacion
de carécter positivo moderada entre las variables, teniendo como caracteristica una
presencia de satisfaccién laboral moderada y engagement promedio en la poblacion

evaluada.

Messarina (2019) en su investigacion titulada “Engagement y Satisfaccion
Laboral en operarios de una empresa privada de Lima”, teniendo como proposito estudiar
la relacion existente entre las variables en los operarios de una empresa procesadora y
distribuidora de vidrios y aluminio en Lima, con un enfoque correlacional. La muestra
fue de 100 varones a quienes se les aplico el Cuestionario UWES 17 y el Cuestionario de
Satisfaccion Laboral. Los resultados indican la existencia de una relacion directa positiva
entre el engagement y la satisfaccion laboral, estableciendo asi la correlacion entre ambas

variables en funcion a su nivel de presencia en la poblacion.
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Saenz (2019) realiza una investigacion titulada “Programa de Engagement y
cambio del proceso de incorporacion tras el cambio de vision corporativa”, dicho estudio
estuvo ejercido en el primer periodo de recoleccion de datos por 845 colaboradores,
realizando 22 focus groups con 224 participantes y concluyendo la recoleccién de datos
en un total de 135 colaboradores. Con el objetivo de plantear un programa de engagement
y cambiar el proceso de incorporacion de personal. En dicha investigacion se usé el
cuestionario UWES y se aplico6 un programa nombrado “Vivamos”, los resultados

refieren que el porcentaje de engagement en los trabajadores es de un nivel alto.

Portales (2019) realizé un estudio titulado “Apoyo Organizacional Percibido y
Engagement en una empresa de construccion”, la investigacion fue cuantitativa
correlacional. Dicha investigacion involucro a 72 colaboradores, de ambos sexos, que
tenian una edad media de 30 afios. Con el objetivo de ver la relacion existente entre las
variables de estudio. El estudio es de tipo correlacional. En dicha investigacion se usaron
los cuestionarios SPOS con su version abreviada y UWES-9, los resultados ponen en

manifiesto que la relacién entre las variables es alta y directa.

Ruiz, Santisteban & Villanueva (2020) realizaron una investigacion titulada “El
proceso de engagement y su impacto en la productividad laboral de los funcionarios de la
Municipalidad Distrital de Lagunas”. Teniendo como objetivo determinar la relacion
existente entre las variables en los funcionarios de la Municipalidad Distrital de Lagunas.
El estudio fue descriptivo correlacional, de disefio no experimental, donde la muestra
considero a 35 funcionarios. El instrumento de engagement empleado para evaluar
engagement fue el UWES. Los resultados indican una relacion positiva alta significativa

entre las variables.
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e Cultura Organizacional

Calderon (2018) realiz6 un estudio titulado “Cultura Organizacional y
Satisfaccion Laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de
Tumbes, 2018”. Dicho estudio es cuantitativo con disefio no experimental, transversal-
correlacional. Tuvo por objetivo determinar la relacion existente entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral. La muestra considero a 134 trabajadores
administrativos. Los resultados hallados emplearon los instrumentos OCAI (Cameron y
Quinn) y SL SPC (Sonia Palma). De esta manera, los estos indican que la cultura
organizacional se ubica principalmente en el grupo Clan (49%). En conclusion, existe una

relacién significativa entre el tipo de cultura organizacional y la satisfaccion laboral.

Cerpa (2018) realizd un estudio titulado “Propiedades psicométricas del
Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) en colaboradores de Lima
Metropolitana” la cual tuvo por objetivo analizar las propiedades psicométricas del
instrumento OCAI. El estudio fue cuantitativo. La poblacion considero a trabajadores de
empresas publicas y privadas de Lima, teniendo como muestra a 211 trabajadores con
diferentes criterios como edad, sexo, tiempo de servicios, area y rubro. Los resultados
indican que la consistencia interna da un coeficiente de .97 de V de Aiken, la confiabilidad
del instrumento es de .9 (factor 1) .88 (factor 2) .89 (factor ordinal 1) .86 (factor ordinal
2) en la prueba de Alfa de Cronbach. En conclusion, las pruebas psicométricas indican

que el instrumento OCALI es valido y confiable.

Carbajal & Castro (2021) en su investigacion titulada “Cultura Organizacional de
una empresa supervisora de obras, segun el modelo de valores en competencia, en Lima
— Peru, en el afio 20207, la cual busc6 describir cual es la cultura organizacional de una

empresa supervisora de obras bajo el modelo de Cultura Organizacional de Cameron y

28

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad 0 . . .
Andina Repositorio Digital

del Cusco

Quinn. Considero como poblacién a 15 trabajadores a quienes se les aplico el instrumento
OCAL. Lainformacion revela que, en la empresa bajo investigacion, prevalece una cultura
de enfoque Clan, en la que los empleados perciben a la organizacion como un entorno
amigable y familiar. Esta percepcion se traduce en la presencia de confianza y lealtad
mutua entre los trabajadores y la empresa. Ademas, se observa una coherencia
significativa en los aspectos que caracterizan la cultura Clan, lo que la hace parecer una

cultura sélida.

2.1.3. Antecedentes Locales
e Mobbing:

Gonzales & Gonzales (2018) desarrollaron una investigacion titulada “El
Mobbing y Desempefio Laboral en el Hotel Tambo del Inka Resort And Spa, de la
Provincia de Urubamba, del Departamento del Cusco en el 2017”. La investigacion tuvo
por objetivo evaluar el grado de acoso laboral (mobbing) y su impacto en el rendimiento
laboral. Con una muestra compuesta por 50 empleados y 132 turistas. Se administr6 una
encuesta a empleados y turistas del hotel. Se hayo que el mobbing es relativamente bajo
y se determiné que es fundamental mantener conversaciones constantes sobre la
promocién de un buen ambiente laboral con el fin de mejorar la situacion y minimizar
aun mas los casos de mobbing.

Casquino & Mamani (2019) realizaron una investigacion titulada “Influencia del
Mobbing en el Clima Laboral de la Municipalidad Provincial de Acomayo en el afio
2017”. Dicha investigacion tuvo el objetivo de analizar el impacto del mobbing en el
ambiente laboral de los empleados. Se llevo a cabo un estudio que incluy6 una muestra
representativa de 50 trabajadores de toda la organizacion. Se aplicaron encuestas y

entrevistas para recopilar informacion. Los resultados revelaron que el 55.3% de los
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empleados encuestados afirmaron haber presenciado casos de acoso laboral en ocasiones,
mientras que el 36.8% indicd que nunca presenciaron situaciones de mobbing.

e Engagement:

Centeno (2019) realizd un estudio titulado “Engagement del personal
administrativo de la Universidad Andina del Cusco, 20197, el estudio considero a 146
colaboradores. Dicha investigacion tuvo el objetivo de identificar y describir los niveles
de engagement en dicha institucion. El estudio es de tipo descriptivo con disefio no
experimental — transaccional. Para ello se utilizd el cuestionario UWES-17. Los
resultados encontrados indican la presencia de un nivel medio de engagement, que

representa la inexistencia de un nivel éptimo en las actividades laborales.

De la Torre (2019) realiz6 una investigacion titulada “Engagement en el personal
administrativo de una entidad prestadora de servicios de saneamiento, Cusco 2019”.
Dicho estudio consider6 a un total de 104 colaboradores. El estudio tuvo por objetivo
describir el nivel de engagement en el personal administrativo. El estudio fue de tipo
descriptivo, no experimental y transversal. Para medir la variable se utilizé el cuestionario
UWES - 17, los resultados indican que el engagement y todas sus dimensiones se
encuentran en un nivel alto, asi mismo, no existe una diferencia estadistica entre
engagement segln sexo y puesto de trabajo.

e Cultura Organizacional:

Zavaleta (2018) realizd una investigacion titulada “Cultura Organizacional y
Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo Cusco,
2017”. La investigacion buscé identificar los elementos de la cultura empresarial que
influyen en el rendimiento laboral de los empleados administrativos en su lugar de
trabajo. El grupo de participantes en el estudio estd compuesto por un total de 54

empleados. Se elaboraron 2 cuestionarios de medicién para medir Cultura organizacional
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y desempefio laboral. El estudio evidencio que las caracteristicas que predominan en la
Cultura Organizacional son las normas y simbolos. Ademas, se concluyd que el
desempefio laboral se encuentra en un nivel promedio.

Ponce de Leon (2021) realizd una investigacion titulada “Cultura Organizacional
en Docentes y Administrativos de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad
Andina del Cusco, 2018”. Dicha investigacion buscé analizar la cultura empresarial en
los docentes y administrativos de la Universidad. El estudio consideré como poblacion a
profesores y personal administrativo. Asi mismo, el método utilizado para recopilar
informacién fue OCAI de Cameron y Quinn. Los resultados indican la cultura actual es
de tipo Mercado y la deseada de tipo Clan.

Segura (2022) desarroll6 una investigacion titulada “Cultura organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021”. El
objetivo de la investigacion fue analizar el impacto de la cultura organizacional en el
rendimiento laboral de los empleados de dicha entidad. EI grupo de participantes en el
estudio estuvo compuesto por 40 empleados administrativos de la institucion, donde se
administraron dos cuestionarios referentes a cultura organizacional y el desempefio
laboral. Se evidencio6 que la cultura organizacional tiene un impacto en el rendimiento de

los empleados, asi como en la productividad y el servicio que ofrecen.
2.2. Base Tedrica

2.2.1. Mobbing

Segun Leymann (1990) “El mobbing en la vida laboral significa la comunicacion
hostil e inmoral que es dirigida de manera sistematica por una o varias personas
principalmente hacia un individuo”. Ademas, Pérez (2019) comenta que esta es relevada
por diferentes conductas, ya que estas se pueden evidenciar en un ambito psicolégico

como fisico, dejando consecuencias en la victima. Por consiguiente, el concepto de
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mobbing pone en una situacion a una o varias personas teniendo la capacidad de ejercer
una forma de violencia psicologica intensa sobre uno o varios individuos dentro del
entorno laboral.

El acoso psicologico dentro del &mbito laboral es conocido como mobbing, se
refiere a una forma de comunicacion agresiva y eéticamente deficientes. Esta
comunicacion es llevada a cabo de manera intencionada por una o varias personas,
mayormente dirigida hacia la victima. Donde las personas que padecen mobbing son
llevadas a un estado de vulnerabilidad y desamparo, siendo considerado como un
hostigamiento psicologico.

Segun Pifiuel & Oniate (2002) el acoso laboral, tiende a ocurrir dentro de entornos
laborales altamente jerarquizados y en los que se producen alteraciones e injusticias. Los
trabajadores integros que no toleran la negligencia se convierten en blancos potenciales
de persecucion. Y por lo tanto es comun que el mobbing se desarrolle en entornos
caracterizados por una "competencia destructiva”, una organizacion desagradable y una
falta de claridad en las estructuras jerarquicas.

En el Perq, la reglamentacion de la violencia laboral o mobbing no tiene un marco
normativo suficiente en torno a el entendimiento total del mobbing y sus tipos. Tal y como
comenta Chimpen et al. (2021) esto se da debido a que no estan contemplados de manera
integral aspectos tales como la integridad moral, psiquica y fisica, asi como la dignidad
de los trabajadores, que son pilares fundamentales de la sociedad y el Estado. Asi mismo
las normas existentes para abordar salud mental en los colaboradores son muy confinadas
para el sector publico y privado.

En el sector pablico, existe un Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la
Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Pablico, menciona que so6lo

sanciona conductas de violencia graves o falta de respeto hacia superiores, personal
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jerérquico y comparieros de trabajo. Sin embargo, existe un problema para detectar las
sefiales de violencia que afectan su desempefio laboral.

Por otro lado, la Ley N° 27942, Ley de Prevencion y Sancion del Hostigamiento
Sexual, se encarga de sancionar una violencia laboral en general, donde no se considera
actos de menosprecio, mofa y ofensas que afecten a los trabajadores de manera
psicoldgica, los cuales son sufridos por una gran cantidad de trabajadores, tanto por el
sexo femenino y masculino. Ademas, el enfoque del derecho penal se limita a conductas
con connotacion sexual, segun el articulo 176-B del Cddigo Penal. Esto significa que, si
la conducta no tiene una connotacion sexual, como el acoso psicoldgico laboral, no esta
protegida por el derecho penal. La carencia de bases legales especificas, asi mismo de
protocolos para prevenir la violencia laboral empeora la situacion y se incrementa el

namero de casos, afectando el bienestar integral.

Por consiguiente, al no actuar preventivamente en caso de acoso psicologico
dentro del entorno laboral, produce directamente una vulnerabilidad en los colaboradores,

donde por negligencia se pueden presentar diversas patologias a los colaboradores.

Es necesario que, como un derecho fundamental consagrado en la Constitucion
Politica del Pert, donde se menciona el derecho de la integridad psiquica, se tomen
medidas concretas para velar por el respeto y la proteccién de los derechos a los
colaboradores del sector pablico. El gobierno peruano no deberia pasar por alto los casos
de violencia laboral e ignorar sus consecuencias, por lo que es importante establecer
legislaciones en el marco normativo para prevenir casos de mobbing o modificar las
normas existentes para abordar este problema social. Esto debe ir acompafado de la
implementacién de procedimientos y sanciones econdmicas. Ademas, es urgente que el
Cadigo Penal sea modificado para tipificar el mobbing como un delito, con sanciones

para los agresores o acosadores.
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En resumen, si se hace una comparativa con otros paises de Latinoamérica tanto
como Colombia, Argentina, Venezuela y Brasil, nuestra legislacion en el Pert ha hecho
poco en fomentar normas administrativas o penales para la prevencién del mobbing
(Chimpen et al. 2021). El Estado Peruano tiene la responsabilidad de velar por los
derechos de nuestra sociedad sobre todo en el &mbito laboral.

2.2 Modelos tedricos de Mobbing
Modelos Sociolaboral de Dolores Fernandez y Clara Llorens

Fernandez, & Llorens (2002) citado en Blasco (2010) mencionando que el acoso
laboral siempre estara relacionado con el entorno laboral. Por consiguiente, el mobbing
es un riesgo ocupacional asociado a las condiciones laborales, y las consecuencias en la
salud se traducen en dafios derivados del empleo. Es responsabilidad de la empresa
prevenirlo. El acoso ocurre cuando el lider de la empresa, sus representantes o cualquier
empleado que posee mayor poder (ya sea por su posicion jerarquica, apoyo institucional
0 antigliedad) actdan con la intencion de perjudicar a los demas colaboradores,
aprovechando las carencias en el entorno laboral de manera repetitiva a lo largo del
tiempo. Lo que distingue el mobbing de otras situaciones problematicas relacionadas con
el entorno laboral, considerando que existe una intencion por hacer dafio, siendo esta
dirigida a una sola persona o varias; siempre asi la frecuenciay la continuidad en el tiempo
un gran indicador.

Modelo Psicopatologico de Ifiaki Pifiuel

Se centra en la identificacion de los acosadores, se ha observado que las personas
gue son protagonistas de fomentar mobbing suelen presentar trastornos psicoldgicos,
como la psicopatia, narcisismo, entre otros. Por coincidencia, estas personas se
encuentran en el entorno laboral con individuos que poseen peculiaridades personales

positivas, como un buen desempefio laboral o lleva una vida equilibrada en su vida
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personal. Estas caracteristicas positivas activan conductas asociadas a dichas patologias.
Ademas, también genera problemas psicoldgicos en la victima tales como sentimientos
de fracaso, impotencia, frustracion, baja autoestima o apatia.

Asi mismo Pifuel (2002) citado por Martinez et al., (2012) Determina que las
personas que son victimas de mobbing, pueden llegar a presentar la sintomatologia del
Sindrome de Estrés por Coaccion Continuada, donde menciona algunos criterios que de
ser cumplidos se podria diagnosticar esta patologia, tales como: Estrés prolongado
crénico, ataques de panico, somatizacion de la insensibilidad emocional que impide a la
victima sentir alegria, fatiga continua, carencia de vida social. Cabe resaltar que el estrés
postraumatico también se podria considerar como una patologia del victimario.

Basandonos en los problemas psicopatoldgicos, se reconoce que el entorno laboral
puede actuar como un contexto vulnerable para la violencia, buscando asi desarrollar
perfiles tanto del acosador como de la victima.

Segun Pifuel (2005), complementado por Huaraca (2021) este modelo fue
desarrollado por los aportes mencionados del libro “Cémo sobrevivir al acoso psicologico
en el trabajo” en el 2005, donde se menciona que el mobbing se caracteriza por cuatro
fases:

e Fase de conflicto incipiente: El proceso se inicia cuando aparecen tensiones y
discrepancias en el ambiente de trabajo.

e Fase de acoso ocasional: En esta etapa, empiezan a manifestarse incidentes
individuales de hostigamiento hacia la victima, tales como criticas infundadas o
marginacion social.

e Fase del acoso consolidado: Durante esta fase, se observan actos aislados de
hostigamiento dirigidos hacia la victima, como criticas injustificadas o exclusion

social, que comienzan a surgir.
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e Fase de deterioro de la Salud: La intencionalidad y frecuencia del mobbing tiene
consecuencias negativas para la salud psicoldgica y fisica, pudiendo ocasionar
consecuencias como la ansiedad, depresion o estrés postraumatico.

Ademas, se menciona ciertas diferencias en la intencionalidad del acosador, se
pueden distinguir los siguientes tipos de mobbing (Pifiuel, 2005):

e Mobbing estratégico: se trata de un caso “institucional” en el que la empresa
utiliza este tipo de acoso como parte de su estrategia. En un caso de despido a la
victima, el agresor puede jugar en contra de su victima, por ejemplo, para no
recibir una buena indemnizacion o buscar la renuncia voluntaria.

e Mobbing disciplinario: se lleva a cabo cuando se busca someter a los empleados
y se espera que cumplan ciertos comportamientos en beneficio del entorno laboral,
sin importar el bienestar de los trabajadores. La falta de sumision o la negativa a
cumplir con estos comportamientos conllevan castigos. En este tipo de mobbing,
el ambiente laboral suele ser negativo y los empleados experimentan cierto temor,
donde los trabajadores son testigos del acoso, pero no brindan el apoyo por la
victima. Por ejemplo, una persona que regresa de una baja puede ser objeto de
mobbing después de su reincorporacion.

e Mobbing de direccion o de gestion: Es dirigido por los mismos directivos de la
organizacion. Puede ser similar al mobbing disciplinario, porque también tiene
como objetivo la sumision de los empleados. Sin embargo, se diferencia en que
se dirige especificamente a una persona que no cumple con las exigencias del
superior 0 que causa problemas en la gestion de la organizacion. Lo utilizan a
veces con la finalidad de optimizar la productividad de la empresa, pero a largo
plazo puede tener consecuencias negativas en el clima laboral y en los empleados,

lo que no resulta efectivo.
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e Mobbing perverso: este tipo de mobbing es mas complejo y dificil de solucionar,
siendo la reeducacion o la salida de la persona de la organizacion las posibles
soluciones. La intencion detras de este tipo de acoso es la personalidad cambiante
a la conveniencia del acosador, cuyos motivos pueden ser manipular a la victima
a través de su habilidad para persuadir y engafiar. Suelen llevar a cabo el acoso
sin testigos. Este acoso, debido a su caracteristica principal de manipulacion,
puede darse tanto verticalmente (de superior a subordinado) como

horizontalmente (entre compafieros de igual jerarquia).

Modelo Teorico de Leymann (1996)

Inicialmente, establece un modelo de mobbing, desde el punto de vista de la
victima. Asi mismo Martinez & Torres (2022), mencionan que el acoso psicoldgico en el
trabajo se ve reflejado en el desprecio del acosador hacia la victima, la cual también afecta
a su dignidad como persona y profesional.

El mobbing se va desencadenando por las malas condiciones de trabajo que
desfavorecen al colaborador haciéndolo sentir agobiado, cansado, estresado entre otras
caracteristicas que ponen a la victima en un desequilibrio emocional. Por lo tanto, estos
estresores sociales afectan a la victima causando dafios fisicos y psicoldgicos.

El modelo de Leymann, conocido como el Inventory of Psychological
Terrorization (LIPT) el que desarroll6 en 1996, el cual se centra en las distintas acciones
que realiza el acosador para oprimir a una 0 mas victimas. EI modelo manifiesta 5
acciones y estos son planteados en 45 items que menciona el autor en su instrumento de
medicion. Asi mismo indica que si las acciones se repiten una vez por semana se puede

deducir que hay un indicador de Acoso Laboral. (Ver Gréafico 1)
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Grafico 1 Modelo de Leymann

Acciones de hostigamiento
destinadas a limitar la
capacidad de la victima
para Interactuar con otros,
lo cual abarca al agresor
mismo.

Actividades de acoso Comportamientos de acoso

dirigidas a reducir la que causan dailo tanto
ocupacion de la victima y su fisica como
empleabilidad mediante la emocionalmente a la

desacreditacion profesional persona afectada.

Fuente: Adaptado de Leymann (1997).

La escala Leymann Inventory of Psychological Terrorization, fue tomada en
cuenta para varios estudios, incluyendo un estudio destacado realizado en la principal
planta de acero de Suecia. Leymann y Tallgren, (1989). Donde solo se consideran cinco
dimensiones, que denomind: “Las cinco maniobras principales para destruir a un buen
profesional” (Leymann, 1997). Estructurando de esta manera acciones que desencadenan
el mobbing: Limitacion en la comunicacion, Limite del entorno social, Desprestigio de la
victima ante sus comparieros, Desacreditar su capacidad profesional y laboral, Perjudicar
su salud.

En tal sentido, Leymann (1997) citado en Trujillo, Valderrabano & Hernandez
(2007) en su investigacion, quien también fue considerado por (Filippi, 2022),
manifiestan que existen cuatro fases que detallan el origen y el desencadenamiento del

proceso del acoso:
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e La aparicion de algun incidente critico: La persona afectada muestra
desorientacion como primer sintoma. A pesar de no entender la razon detras
de la presion, espera recibir apoyo y aceptacion de su organizacion. En lugar
de tomar medidas en contra de la presion, confia en que con el tiempo el
acoso disminuira y podra integrarse al proyecto de la organizacion, como
esperaba. Si es acoso persiste pues la persona se verad obligada a tratar de
reconciliarse con su agresor, trayendo como consecuencia el poder llegar a
un acuerdo o aumentando la intensidad de presion.

e Persecucion Sistematica: En esta etapa, el acosador fomenta y aumenta de
manera mas agresiva el acoso psicologico hacia la victima, teniendo el
objetivo de intimidarla y dejar claro que cualquier intento de defenderse solo
empeorard la situacion. Por lo general, este aumento de la presion se
acomparia de amenazas explicitas dirigidas a dafiar el estatus o la seguridad
de la persona acosada.

e La intervencion de los superiores: Si incrementa la presion, la persona
acosada podria buscar apoyo en ciertos individuos dentro de la organizacion
que podrian asistir en enfrentar y solucionar el problema.

e Elabandono del trabajo: Durante esta etapa, se manifiesta un empeoramiento
de la salud del individuo acosado, llegando incluso a un punto en el que
puede ser necesario ausentarse del trabajo. El solo pensamiento de regresar
al entorno laboral después de una licencia médica, y enfrentarse nuevamente
a las mismas presiones que lo llevaron a su estado actual, se convierte en

algo aterrador.
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En la teoria de Leymann, complementado por VVazquez et al. (2022) mencionan a

su vez que las dimensiones del mobbing son las siguientes:

e Desprestigio laboral, donde ocurre el deterioro de la reputacién laboral,
caracterizado por distorsiones en la comunicacion, acompafiado por rumores
o difamaciones, con medidas restrictivas 0 comparaciones desfavorables con
otros empleados, asi como minimizacién u ocultacion de sus éxitos. Se
describen las siguientes acciones: Criticas de su desempefio laboral, miradas
de desprecio, calumnias, evaluacion del trabajo de manera injusta y con malas
intenciones, las personas que apoyan enfrentan amenazas o presiones para
alejarse de la victima.

e Entorpecimiento del progreso, se trata de la obstruccion planificada de las
responsabilidades laborales conforme a sus habilidades, como, por ejemplo:
Se procede a apartar al colaborador de su entorno laboral, no se le
encomiendan nuevas labores, limitar sus iniciativas.

e Incomunicacion o bloqueo de la comunicacién, estas conducen a una
obstruccion de la comunicacion tanto dentro como fuera de la organizacion,
como, por ejemplo: Se le impide hablar a la victima, ignorar su presencia y no
responder a sus interrogantes, que sus compafieros de trabajo lo eviten,
descuidar u olvidar las asignaciones para la persona afectada.

e Intimidacion encubierta, esta relacionada con amenazas y perjuicios ocultos,
sin dejar evidencias o son llevados a cabo de manera discreta, sin que sea
posible identificar a los responsables de forma clara, como, por ejemplo:
Recibir llamadas telefonicas que contienen amenazas 0 acusaciones, mensajes

escritos y notas amenazantes, deliberadamente le hacen incurrir en gastos con
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el propdsito de perjudicar, provocan dafios en su lugar de trabajo y por ultimo

manipular sus instrumentos laborales.

e Intimidacién manifiesta, se realiza cuando existen las amenazas verbales,

gritos, burlas, cuestionar sus decisiones innecesariamente 0 acciones se

realizan de manera pablica, para que de esa forma la victima quede humillada.

e Desprestigio personal, se considera esta dimension cuando el hostigamiento

sobrepasa de lo verbal a la parte fisica, como, por ejemplo: Carga laboral

excesiva, obligar a llevar a cabo labores perjudiciales o peligrosas, amenazas

de violencia fisica, que la victima experimente agresiones fisicas leves o

moderadas como advertencia o por ultimo sufrir ataques fisicos sin ninguna

consideracion.

Tabla 1 Cuadro comparativo de los Modelos tedricos de Mobbing

Modelo
Psicopatoldgica
Ifaki Pifiuel (2001)

de

Modelos Sociolaboral de
Dolores Fernandez y Clara
Llorens (2002)

Modelo

Leymann (1996)

Teobrico de

Se centra en la
identificacion de los
acosadores. Esta

enfocado en las causas
y consecuencias tanto
en la victima como en
la empresa.

Es un riesgo ocupacional
asociado a las condiciones de
trabajo, y sus efectos en la
salud fisica y psicologica,
conocidos como dafios
ocasionados por el empleo.

Se centra desde el punto de

vista de
brindandole
el apoyo. El

ser evidenciado por medio

de acciones.

la  victima,
la proteccion y
mobbing puede

Sanchez (2017) citado en Venegas (2022) menciona que las situaciones mas

frecuentes que pueden causar mobbing en el ambito laboral: Estas situaciones se pueden

dar cuando existen diferencias notorias en comparacion con sus otros colegas, como su

género, orientacion sexual, origen o edad, también si

la victima es considerada una

amenaza por sus compaferos debido a su amplia formacion profesional y variadas
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habilidades, ademéas cuando los colegas perciben que la victima disfruta de privilegios
laborales superiores a los demas, los sentimientos de enojo o envidia resultan causantes
también, entre otras. Este comportamiento de acoso incluye una amplia variedad de
acciones planeadas, consciente o motivado directo o indirecto conductas agresivas (Farge

& Orbegoso, 2020).

2.2.2. Engagement

Salanova y Schaufeli (2009) mencionan que el mundo laboral estd en constante
cambio en referencia a contextos externos, organizacionales y laborales, siendo asi, un
circulo concéntrico donde se influyen mutuamente. EI mundo laboral constantemente
tiene periodos de actualizacion, donde se tienen en consideracion la incorporacion y la
sustraccion de elementos que buscan su optimizacion. Por ende, Schaufeli (2021)
comenta que esta postura pone en manifiesto que el engagement (compromiso
organizacional) es el nlcleo de la motivacion de los empleados, lo cual actia como un
factor importante para la gestion de las organizaciones ante este constante cambio.

Grafico 2 Cuadro concéntrico de los contextos del mundo laboral
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Fuente: Adaptado de Salanova y Schaufeli (2009)
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Por otro lado, las organizaciones tienden a estar en constantes actualizaciones que
buscan estar alineadas con las nuevas demandas del mercado, es asi, que se genera una
nueva percepcion referente al trabajador y al plan estratégico organizacional empleado.
Es asi como en la década de los 90 se conceptualiza un nuevo término denominado
“engagement”, que en una traduccion cercana puede ser representado como el
compromiso laboral de los empleados.

El término al hacer aparicion repentina fue aconteciendo adaptaciones diversas
por autores que trataban de enmarcarlo como un eje fundamental en la nueva
contextualizacion del mundo organizacional. Asimismo, se fue correlacionando un
enfoque multidimensional de esta variable considerandola como una amplia muestra del
empleado y su rol laboral. En este sentido, esta concepcidn es descrita en el Grafico 3, en
donde se explica en orden cronoldgico los enfoques de percepcion del engagement.

Grafico 3 Modelos tedricos del engagement

KAHN (1990) Bakker & Demerouti
Teoria del Rol Bakker y Oerlemans (2011) Teoria de las demandas y
Relacion entre el trabajador y su Modelo circunflejo de emociones recursos laborales.
empresa, a través de ambientes Distincion entre engagement y Considerar factores internos y
interpersonales, grupales y satisfaccion laboral externos para elevar el
organizacionales engagement.

EVOLUCION MODELO TEORICO DEL ENGAGEMENT

/\
Ouweneel et al. (2012)
Maslach & Leiter (1997) Modelo del impacto de los
Modelo estructural recursos personales en el
Planteandolo como una engagement
conexion entre el trabajador y Relacion positiva entre los
las actividades que realiza. recursos personales del empleado |

y las emociones mutuas

Fuente: Adaptado de: De la cruz (2019)

El engagement a partir del modelo descrito se convierte en una variable de gran
demanda debido a que gira en torno al bienestar personal, grupal y empresarial. Rodriguez
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y Bakker (2009) afirman que los empleados con engagement presentan una elevada
conexion y compromiso con la actividad laboral, consensuando asi que el trabajador
establece su desempefio laboral como una fuente de auto superacion, acentuando que los
empleados contribuyen activamente y tienen influencia por el engagement de sus colegas

basado (Bakker, 2022).

En este sentido, Bakker et al. (2023) plantean que el engagement esta compuesto
por el vigor que hace referencia a los altos niveles de energia y resiliencia mental,
conllevando al trabajador a invertir esfuerzo en el trabajo y ser perseverantes en las
dificultades, asimismo, la dedicacién, que implica el involucramiento en el trabajo que
permite experimentar una sensacion de importancia, y, por ultimo, la absorcion, que hace

referencia a la concentracion con el trabajo.

Es asi como, el engagement actia de manera clave incentivando que el trabajador
fluya en el trabajo, permitiendo asi que las organizaciones tengan una transicion positiva
frente a las demandas del mundo laboral con aspectos tales como el modo del trabajo, la

flexibilidad, el aprendizaje y el cambio continuos (Acosta et al. 2019).

El engagement segun Bakker et al. (2023) incluye al entusiasmo por el contenido
del trabajo y las tareas que se realizan, es asi como los factores situacionales de la
organizacion y los individuales van a determinar el compromiso. En esta linea, segun
Schaufeli & Bakker (2003) se establece que los empleados con engagement tienen

relacién directa con sus actividades laborales, a través de capacidades de afrontamiento.

Algo semejante ocurre con el desarrollo de la psicologia positiva planteada por
Martin Seligman, en la que se plantean aspectos mas optimistas del ser humano, donde
se pone en manifiesto la potencializacidn de las competencias de este, resaltando asi el
cultivo de las emociones positivas para alcanzar la felicidad (Baccin et al. 2020). En
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relacion con este objetivo es que se considera importante analizar una correcta gestion
del talento y potencial humano debido a las materias que se sitlan inmersas directa o
indirectamente en el funcionamiento organizacional, siendo asi un punto basico la
Psicologia de la Salud Ocupacional Positiva centrada en la salud en el trabajo y el analisis
de fendmenos de caracter positivo que pueden prevenir la existencia de riesgos, donde
los trabajadores busquen la autosuficiencia a traves de la integracion de préacticas
laborales diarias. (Bakker et. al 2012) (Van den Heuvel et al. 2020). De este modo se
enfoca el engagement desde una herramienta basica que viene a ser el uso de
comportamientos positivos, siendo asi un aspecto resaltante en los empleados engaged
(trabajadores comprometidos), el uso de recursos positivos internos y externos (Bakker

etal. 2011) (Van den Heuvel et al., 2020).

En este entender, como sostienen Bernal, Pedraza & Castillo (2020), se pone en
consideracién el capital humano, el cual incide significativamente en el desempefio
organizacional, con un impacto determinante en las organizacion y la creacion de valor
agregado, dando entender como la esencia de la persona que contiene a factores como la
confianza, esperanza, optimismo Yy resiliencia, siendo estos aspectos importantes en el
desempefio, ya que se pueden relacionar positivamente con el rendimiento (Bakker et al.,
2012). En otras palabras, los empleados engaged cuentan con una tendencia mas
concerniente a una psicologia organizacional positiva, en funcién a ser referenciados
como gestores de emociones positivas, mejor estado de salud laboral y aprovechamiento

y generacion de recursos laborales (Bakker et al., 2011) (Van den Heuvel et al., 2020).

Finalmente, Salanova y Schaufeli (2009) consideran que las organizaciones
requieren de trabajadores engaged que muestran gran voluntad de aprendizaje y
desarrollo continuo, a través, de vitalidad y energia, motivacion intrinseca y dedicacion e

inmersion plena y absorcién en su trabajo. Asimismo, a través de sus competencias
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psicosociales, promueven las organizaciones emprendedoras, asi mismo existe una
relacion de reciprocidad entre los trabajadores engaged y las organizaciones saludables

(Bakker et al., 2023).

Es importante recalcar las aptitudes que generan los empleados engaged en la
obtencion de logros y cumplimiento laboral con factores de apoyo como la
personalizacion del trabajo (jobcrating) y el capital humano a través de intervenciones a
nivel micro y macro, optimizan la consecucion de metas a niveles individual y grupal
(Bakker et al. 2023). En este entender, se van a entrelazar factores tales como la
productividad que se sustenta en las conductas motivadas que acompafiados por la

creatividad se ejercen como medios para el fortalecimiento del engagement.

En este sentido, el engagement llega a ser una fuente de motivacion tanto
intrinseca como extrinseca del empleado, donde este capta de mejor manera los estimulos
que le presenta la organizacion a través de recursos estratégicos, siendo estos influyentes
en el vinculo creado entre ambas partes, mejorando asi el desempefio personal y
organizacional (empleado-organizacion). Siendo manifestado a través de una proyeccién

directa de los ciclos concernientes a los momentos de presencia del engagement.
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Grafico 4. Ciclos del engagement
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Fuente: Bakker et al. (2023). Elaboracion propia

En conclusion, generalmente el engagement es definido como una experiencia
activa en la que un empleado vive su trabajo de una manera positiva, siendo caracteristica
la energia y experiencia estimulante que motiva a esforzarse significativamente por ser
considerada una actividad interesante y apasionante (Bakker et al., 2023). A su vez
contando con subvariables como lo son el vigor (altos niveles de energia), la dedicacion

(involucrarse laboralmente) y la absorcion (concentrarse).

Teoria de las Demandas y Recursos Laborales

La Teoria de las Demandas y Recursos Laborales (DRL) permite establecer
intervenciones de caracter individual y organizacionales. Para Demerouti y Bakker
(2013) esta teoria permite entender el rendimiento laboral y el bienestar de los empleados
dentro de una institucion. Asimismo, dicha teoria permite hacer un andlisis integral sin

importar la variedad de entornos o caracteristicas laborales (Bakker et al., 2023),
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utilizando dos categorias: demandas y recursos laborales, siendo estos a su vez
desencadenantes de dos procesos con relativa independencia: deterioro de la salud
(agotamiento) y proceso motivacional (engagement), convirtiendo a esta teoria en una
aproximacion dinamica.

Grafico 5. Teoria de las Demandas y Recursos Laborales
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Fuente: Demerouti y Bakker (2013). Elaboracion propia.

Respecto a la causalidad de ambas categorias, las demandas laborales van
relacionadas a problemas de salud psicosomaticos, mientras que, los recursos laborales
estan relacionados a variables tales como la satisfaccion, motivacion y engagement

(Demerouti y Bakker, 2013) (Bakker et al., 2023).

En este sentido, ambos factores interactian en el bienestar laboral. Por un lado,
los recursos pueden tener una influencia sobre el bienestar y el rendimiento de dos
maneras posibles, como las relaciones causales inversas, ya sea porque (los recursos)
hacen frente a las demandas en el estrés/malestar o porque (las demandas) incrementan

el impacto de los recursos laborales (movilizacion) en la motivacion y el engagement.
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Bajo estas consideraciones, el proceso en el que los trabajadores van a tener una
influencia en sus puestos de trabajo se denomina “jobcrafting ” ya que alude a los cambios
que realizan los trabajadores en sus puestos de trabajo, alineando asi las demandas y
recursos laborales con sus habilidades y necesidades personales, permitiendo asi
optimizar las formas en las que el trabajador realiza sus funciones (Park et al., 2020). El
jobcrafting, en este sentido, representa un papel de importancia en lo sugerido por la

teoria.

Por otro lado, diversos estudios que se han realizado sobre DRL demuestran que
el rendimiento laboral de los trabajadores dentro de una organizacion puede mejorar en
entornos de trabajo con caracteristicas exigentes, ya que estos van a facilitar el
engagement, por lo que queda implicito que las organizaciones deben impulsar a los
trabajadores a afrontar retos y aprovechar los recursos propios del trabajo. Finalmente, en
la Tabla 2 y Grafico 6 se presentan el modelo y caracteristicas de intervencion del DRL

respectivamente.
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Tabla 2. Modelo y caracteristicas de intervencion del DRL

Intervenciones Objetivo Descripcién

Redisefio de Organizacional | Cambiar la  fuente de | Proceso de arriba hacia abajo. Las

trabajo (Estructural) bienestar en los trabajadores | organizaciones proponen

considerando las demandas y | condiciones para la ejecucion de

recursos laborales. las funciones del trabajo.
Jobcrafting Individual Generar beneficio para las | Los trabajadores  establecen

organizaciones y los | acciones para fortalecer la

trabajadores. proactividad de su trabajo en

torno a sus demandas y recursos.

Formacion Organizacional | Desarrollar el capital | Los trabajadores  adquieren,
humano. fortalecen 'y actualizan sus
habilidades y conocimientos.
Estos se van a alinear con los
recursos propios del trabajador,
promoviendo habilidades como la
autoeficacia, el crecimiento

personal y la resiliencia.

Intervenciones Individual Equilibrar las  fortalezas | EI engagement en el trabajo se
basadas en personales de los trabajadores | debe muy probablemente al
fortalezas y el nivel de empleabilidad. equilibrio presentes entre las

condiciones propias del empleado
y el como las pueden emplear en

su trabajo cotidiano.

50

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad 0 . . .
Andina Repositorio Digital

del Cusco

Grafico 6. Esquematizacion del DRL
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2.2.3. Cultura Organizacional.

El desenvolvimiento de las organizaciones es un factor importante de estudio para
el entendimiento pleno de las mismas, ya que con el continuo entendimiento holistico en
el que se desenvuelven, permite establecer parametros adecuados para el cumplimiento
de objetivos estratégicos de la organizacion. Es de esta manera que la cultura
organizacional ha de comprender la consideracion de un sistema basado en
significaciones, ademas de expresiones, categorias, creencias, valores, reglas,
procedimientos, entre otros que son aceptados por el entorno publico y el colectivo social
a través de su desarrollo (Belalcazar, 2012) respaldado por el establecimiento de
estrategias y acciones que permiten la subsistencia de las organizaciones (Palafox et al.,

2019).
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Por consiguiente, el entendimiento de la cultura organizacional sera un referente
fundamental para el desenvolvimiento de las organizaciones de manera estratégica,
debido a que cada organizacion posee una personalidad Unica que la distinguen de otras,
siendo esta la identidad de esta (Cuenca & Lopez, 2020). Es asi, que, para comprender a
la cultura como parte fundamental de las organizaciones, es importante considerar como
eje al grupo social que lo conforma. En consecuencia, la cultura es un producto aprendido
y desarrollado en base a la experiencia grupal, ya que las organizaciones estan compuestas
por grupos sociales que comparten dicha experiencia e historia (Sanchez et al., 2006),
siendo esta caracteristica compartida un factor que permite a los integrantes de estos
grupos desarrollar conductas y establecer acciones a través de un sentido de identificacion
con la organizacion (Ulloa, 2019).

De esta manera, por consideracion general, el entendimiento de la cultura en el
desarrollo humano conglomera una variedad de consideraciones variables en torno a las
perspectivas que buscan descifrar. Es asi como, para enfocar un analisis y comprension
de la cultural como parte propia de las cosas, es importante conocer las maultiples
definiciones y consideraciones béasicas de este constructo.

Inicialmente, es importante considerar que, segun la Real Academia Espafiola,
(s.f., definicion 3) la cultura es entendida como ‘“el conjunto de modos de vida y
costumbres, conocimientos y grado de desarrollo artistico, cientifico, industrial, en una
época, grupo social”. Lo cual pone de manifiesto la existencia de un conjunto de cosas
que pasan a ser fundamentales para la existencia de esta, siendo este aspecto clave para
entender a la cultura como parte de un todo.

De la misma manera, la cultura en el &mbito organizacional, puede ser entendida
en la misma vertiente en la que se manifiesta el significado socialmente, sin embargo, es

importante considerar que esta, desde las primeras concepciones y consideraciones en las
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que los autores la proponen como parte de la organizacion, esta ha sido parte de una
multiplicidad de cambios y perspectivas que buscan entenderla de manera eficiente para
que dicho entendimiento pueda representar un eje clave para la optimizacion de las
organizaciones.

De esta manera, como menciona Chiavenato (2009) las organizaciones se
caracterizan por tener culturas corporativas de caracter especifico, donde se resaltan
aspectos visibles o formales (aspectos operacionales y cotidianos) y ocultos o informales
(aspectos sociales y psicoldgicos) de las organizaciones. Resaltando asi que esta tiene por
caracteristicas las normas, valores dominantes, comportamientos observados, filosofia,
reglas y clima, donde el entendimiento de estas permitirad a la organizacion comprender
su sistema de gestion, coadyuvando al cumplimiento de objetivos y metas que beneficien
a la organizacion y permitan su crecimiento (Medina, 2020).

Asi mismo, es importante mencionar las aportaciones de Schein en 1988, donde
se menciona que la cultura pone en consideracion las presunciones y creencias basicas
que son compartidas por los miembros de la organizacién, ya que de manera inconsciente
operan, definiendo la vision institucional y su relacion con el entorno, ademas de que han
sido aprendidas en funcion a los problemas del entorno y de la propia organizacion, es asi
que estas conforman la esencia de la cultura (Pedraza et al., 2015) como parametros que
orientan el comportamiento de la persona dentro de la organizacién (Méndez, 2019). Por
consiguiente, se debe mencionar que se conforma por experiencias con gran nivel de
significancia que han implementado estrategias para la adaptacién de la organizacion.

Asi también, segun Hofstede (2012) la cultura organizacional hace referencia al
desenvolvimiento de la organizacion frente a otras organizaciones, a pesar de que estas
puedan compartir diferentes caracteristicas abarcando patrones que constituyen acciones

clave (Siervo & Gomes, 2019). De manera complementaria, Handy menciona que las
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organizaciones, culturalmente, van a tener influencia en el trabajo, ya que, por ejemplo,
un empleado que tiene éxito en una organizacion con determinada cultura organizacional
no necesariamente va a tener el mismo nivel de éxito en otra que maneja una cultura
distinta (Cacciattolo, 2014), por lo tanto, se genera una tendencia de actuacion por parte
de los trabajadores de acuerdo con estandares establecidos (Céarceres et al., 2021).

Segun Johnson, Scholes & Whittington (2006) la cultura organizacional funciona
en base a cuatro capas, los cuales son expresados en los valores, creencias,
comportamientos y paradigmas. Asi, mencionando los paradigmas, representan los
supuestos que se dan por sentados, constituyéndose como el centro de la cultura
organizacional, los cuales seran representados por las historias, rituales y rutinas,
simbolos, estructura organizacional, sistema de control y las estructuras de poder los
cuales permiten el direccionamiento estratégico de las organizaciones (Rincén 2020)

(Johnson et al., 2006).
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Tabla 3. Aproximaciones al entendimiento de la cultura organizacional.

Aproximaciones al entendimiento de la cultura organizacional.

-Sistema abierto o
sistema cerrado:

Grado de
aceptacion.
-Orientado al
empleado VS
orientado al
trabajo:
priorizacién  del
bienestar del
empleado a

expensas de la
tarea, 0 viceversa.

creen superiores a
la organizacion.

Personas  afines
persiguen
objetivos
comunes. Redes
flexibles y
relaciones

contractuales.

poder: Influencia
en decisiones,
operaciones y
estrategia.

Schein Hofstede Handy Gerry Johnson Camerony
and Kevan Quinn
Scholes

Observacion y Influencias Vinculacién de la | Cultura web, La cultura
entendimiento de | culturales estructura con la | factores clave e organizacional es
la cultura nacionales y cultura impacto el nlcleo
organizacional regionales que organizacional en | estratégico en perdurable de las
desde tres influyen en las base a: base a factores organizaciones, la
niveles: organizaciones, -Cultura de | interrelacionados: | cual actla

en base a: poder: Poder implicitamente en
-Artefactos: concentrado  en | -Historias: los aspectos
Atributos -Orientado a los | pocos. Pocas | Eventos pasados funcionales de las
organizacionales medios vs | reglas 'y poca | y presentes. organizaciones.
visibles. orientado a los | burocracia, -Rituales y La cultura
-Valores objetivos: decisiones rutinas: organizacional va
propugnados: Priorizacion de la | rapidas. Comportamiento | a ser definida
Cultura profesada. | realizacion de | -Cultura de roles: | y acciones diarias | operacionalmente
-Supuestos actividades Autoridad (aceptable). a través  del
subyacentes laborales. delegada y | -Simbolos: entendimiento de:
basicos: Atributos | -Impulsadas estructura Representaciones
experienciales internamente vs | definida. visuales de la -Caracteristicas
invisibles. impulsadas Organizaciones organizacion. dominantes.

externamente: jerarquicas. -Estructura -Liderazgo

pragmatismo o | -Cultura de | organizacional: Organizacional.

expresion de | tareas: Equipos | estructuras -Gerencia de

valores. formados para la | definidasy no Empleados.

-Tranquilo vs | resolucion de | escritas. -Cohesion

estricto: problemas -Sistemas de Organizacional.

improvisacién vs | particulares control: Formas -Criterios de éxito

disciplina. basados en la | de control,

-Local VS | experiencia. financieros,

profesional: -Cultura de la | calidad, sistemas

Identificacién persona: todos los | y recompensas.

profesional. individuos se | -Estructuras de

Por consiguiente, es importante mencionar que la cultura organizacional va a
determinar diferentes funciones, no obstante, es importante recalcar que esta no tiene una
consideracién Unica, ya que va a ser influenciada por diferentes factores que directa o
indirectamente van a influenciar en su desarrollo y concepcion. En esta linea, la
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identificacion de factores determinantes de la cultura se establece por el sentido de
identidad, la diferenciacion, la orientacion, la adaptacion, el aprendizaje, el cambio y el
sistema, siendo asi la identificacion de la cultura como un pilar importante para el alcance
del éxito, la identificacién con la cultura y la participacion responsable y proactiva
(Velasquez et al., 2022).

Es importante mencionar que la cultura organizacional pone en manifiesto un
sistema de entendimiento diferenciado, ya que principalmente, sera intervenido por
diferentes factores y comprensiones culturales externas que tengan un involucramiento
significativo. En este sentido, la cultura organizacional va a ser definida como un sistema
compartido por los miembros de la organizacion, el cudl va a distinguir a la organizacién
de las demas organizaciones, este sistema va a conglomerar una serie de caracteristicas
que capturan la esencia de la organizacion, las cuales son la innovacién y aceptacion del
riesgo, atencion al detalle (grado de precision, analisis y atencion por los detalles),
orientacion a resultados, orientacion a la gente, orientacion a los equipos, agresividad
(competitividad) y estabilidad (status quo) (Robbins & Judge, 2009). Consecuentemente,
la cultura organizacional es el nlcleo perdurable de las organizaciones, la cual actia
implicitamente en los aspectos funcionales de las organizaciones (Cerpa, 2018) (Cameron
& Ettington, 1988).

Modelo de Cameron y Quinn

El modelo planteado por Cameron y Quinn basado en el modelo Competing
Values Framework, el cual tiene como objetivo trazar un diagndstico y facilitar acciones
de cambio en la cultura de las organizaciones basado en las competencias de estas,
poniendo en manifiesto 4 tipos de culturas dominantes, las cuales son: Clan, Adhocracia,
Jerarquizada y Mercado (Cancino & Vial, 2022). De esta manera, el modelo permite

identificar caracteristicas predominantes en relacion con el grado de flexibilidad al

56

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
A::;’iﬁ;s' : Repositorio Digital

del Cusco

cambio que tengan los miembros, asi mismo, evaluar si las organizaciones manifiestan
predominancia ante la estabilidad y control de los cambios.

Grafico 7 Modelo Competing Values Framework

FLEXIBILIDAD Y DISCRESION

CLAN AD-HOC

JERARQUIZADA MERCADO

ESTABILIDAD Y CONTROL

Adaptado de (Cancino & Vial, 2022)

Por consiguiente, el Modelo de Cameron y Quinn, a través del instrumento OCAI
(Organizational Culture Assesment Instrument) ponen en manifiesto la siguiente
tipologia (Cerpa, 2018):

e Clan: Organizacién con estructura de tipo familiar, caracterizada por un ambiente
agradable donde se comparten los valores y creencias, fundamentada en el trabajo
en equipo y el desarrollo del trabajador, con alto compromiso y desarrollo.

e Adhocrética: Basada en la innovacion e iniciativa como garantia del éxito, en
busca del desarrollo continuo de nuevos productos y servicios en base a
dinamismo, emprendimiento y creatividad.

e Jerarquizada: Se alinea con una base socialista, en busca de la estabilidad,
eficiencia y predictibilidad, lo cual es establecido a través de la asignacion de
responsabilidades, funciones, procesos, entre otros.

e Mercado: Orientado al ambiente externo, ventajas competitivas y productividad.
Donde se busca roles orientados a resultados, productivos, competitivos y

demandantes.
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En esta linea, la cultura organizacional va a tener base en los supuestos existentes
que son compartidos por los individuos de la organizacion basados en la integracion y
orientacion interna (Cameron & Ettington, 1988) (Cancino & Vial, 2022). Por
consiguiente, cada cultura va a ser reflejada por el uso de lenguaje, simbolos, reglas y
sentimientos Unicos, es asi como en esta se pone en consideracion los valores, estilos de
liderazgo, comunicacion, procedimientos, acciones y caracteristicas propias de cada
organizacion (Cameron & Quinn, 2006) (Cerpa, 2018). Dado ello, la cultura va a actuar
como el nucleo fundamental de las organizaciones, ya que va a conglomerar los ambitos
implicitos de estas, siendo asi la interpretacion del porqué de la organizacion.

El modelo de evaluacién cultural OCAI se caracteriza por ser practico, oportuno,
envolvente, de consideracion cualitativa y cuantitativa, manejable y valido. De esta
manera, la cultura organizacional va a ser definida operacionalmente a través del
entendimiento de las Caracteristicas dominantes, Liderazgo Organizacional, Gerencia de
Empleados, Cohesion Organizacional y los Criterios de éxito, ya que van a establecer el
tipo de cultura que tiene una organizacion (Cameron & Quinn, 2006), los cuales
identifican el modelo de cultura predominante y deseada de acuerdo con las percepciones
de los trabajadores (Cancino & Vial, 2022).

Modernizacion del Estado Peruano

La modernizacion del estado comprende un proceso evolutivo en la
administracion publica que tienen implicancias en la mejora en las intervenciones del
Estado, como, por ejemplo, la introduccion de mecanismos que buscan la transparencia,
eficiencia y que estén enfocados en el fortalecimiento de los procesos empleados en las
acciones del Estado Peruano para la satisfaccion de las necesidades de la poblacion con

el fin de la mejora continua, entre otras consideraciones. En este sentido, esta propone
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una constante retroalimentacion, ya que es requerida la evaluacion y monitoreo constante

para la identificacion de las areas de mejora.

Tabla 4. Marco Normativo de la Modernizacion del Estado Peruano

Norma Caracteristicas

El Estado Peruano se encuentra en un proceso que busca la

Ley N° 27658, Ley modernizacion en las diferentes organizaciones que lo
Marco de Modernizacién =~ 2002  conforman, asi como los procedimientos que buscan optimizar el
de la Gestion del Estado modo de gestién publica, para asi construir un Estado basado en

la democracia, descentralizacion y con servicio al ciudadano.
La estrategia para la Modernizacion de la Gestion Publica

Decreto Supremo N° contiene acciones clave a corto y mediano plazo que estan

109-2012-PCM 2012 estandarizadas para la mejora y reforma del Sistema de
Modernizacidn del Estado Peruano.
Resolucién Ministerial 2013 Considera el Plan de Implementacion de las Politicas Nacionales
N° 125-2013-PCM para la modernizacion.

Considera las Politicas Nacionales de Modernizacion de la
2013 | Gestion como el instrumento esencial para la gestion de la
Modernizacion Publica Peruana.
Aprobacion del Reglamento del Sistema Administrativo de

Decreto Supremo N°
004-2013-PCM

Decreto Supremo N°

123-2018-PCM 2018 Modernizacion de la Gestion Publica
Resolucion N° 004- 2019 Aprobacion de lineamientos de los Principios de actuacion para
2019-PCM-SGP la modernizacién de la gestion publica

En principio, el avance de los cinco pilares establecidos como parte de la
modernizacion del Estado en el Per( presentan resultados distintos de valorar. Por un
lado, en torno al primer pilar, el cual es referido a la planificacion, ha permitido alinear
los planes establecidos por las distintas instituciones del estado, considerando asi una
vision nacional, asimismo, la generacion de documentos de gestidn que guian las acciones
de dichas instituciones. En el mismo sentido, respecto al segundo pilar de Presupuesto
por Resultados es preciso sefialar los avances significativos que ha tenido, debido a la
consolidacién y unificacion metodoldgica, y, adicionalmente, la programacion del
presupuesto en esta categoria ha pasado del 35.8% en 2012 a representar el 51.1% en
2018 (Vargas, 2019). Por otro lado, el tercer pilar referido que va en torno a la
Simplificacion Administrativa ha impulsado a algunas instituciones a generar
modificaciones en las estructuras organizativas y procedimentales, no obstante, no se han

obtenido resultados eficientes. Finalmente, en funcion a los pilares 4 y 5, que hacen
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referencia al Servicio Civil Meritocratico y el Sistema de Informacion no se han

consolidado y su implementacion adn no se ha desarrollado.

En resumen, a pesar de los avances mencionados, la modernizacion aun se
encuentra en una etapa de transito ya que ha seguido un proceso inconcluso de
modernizaciony descentralizacion, pues a pesar de que en el marco normativo (decretos,
manuales y guias) existe un avance significativos, en la actualidad, segun el Programa de
las Naciones Unidas en el Peri (PNUD), la gestion publica esta en la transicion del
modelo tradicional que tiene como caracteristica la burocracia y que es manejado por una
serie de normativas y procedimientos que delimitan la centralizacion para la toma de
decisiones y una baja articulacion en funcién a los actores sociales hacia nuevos modelos
de gerencia publica con caracteristicas modernas y de caracter colaborativo, cuyo enfoque
se entre en las personas, motivando asi a estas a que asuman roles activos como parte
cocreadora de politicas publicas, que den apertura a la actual limitacion al acceso de
politicas y servicios oportunos y adecuados (PNUD, 2021).

2.3. Hipdtesis
2.3.1. Hipdtesis Alternativa
e Existe relacion entre Mobbing, Engagement con la Cultura Organizacional en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santiago, 2023.
2.3.2. Hipotesis Nula
e No existe relaciéon entre Mobbing, Engagement y Cultura Organizacional en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santiago, 2023.
2.4. Variables
V1: Mobbing
V2: Engagement

V3: Cultura Organizacional.
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2.5. Operacionalizacién de las Variables

Tabla 5. Operacionalizacion de las variables

Variable

Leymann, (1990)
menciona que El
Mobbing es aquella
comunicacion de caracter
hostil y carente de ética
que se dirige
sistematicamente por uno
o varios individuos hacia
otro, que conlleva a una
posicién de indefension
activa hacia ella.

MOBBING

El Engagement seglin
Bakker et al. (2011) es
entendido como un
estado mental positivo
con el trabajo, el cual
tiene como dimensiones

ENGAGEMENT

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS

Definicion Conceptual

Definicion Operacional Dimensiones

Desprestigio
Laboral (DL)

Entorpecimiento

Mobbing se define como del Progreso

el hostigamiento laboral,

donde el acosador realiza (EP)
acciones Bloque_o de_ !a
malintencionadas que Comunicacion
carecen de ética hacia el (BC)
victimario. El cual puede ~ Intimidacion

ser identificado por Encubierta (IE)

medio de conductas,
trayendo consigo

consecuencias a nivel

personal y profesional.

Intimidacion
Manifiesta (IM)

Desprestigio
Personal (DP)

El engagement es el
vinculo positivo que Vigor
tiene el colaborador con
la empresa, el cual es
reflejado por el

. Dedicacion
entusiasmo y esfuerzo al

Repositorio Digital

items
5;10; 17; 18; 28;
49; 50; 54, 55; 56;
57; 58; 59; 60

14; 27: 32; 33; 34;
35; 37

3:11; 12; 13; 15;
16; 51; 52; 53

7. 9; 43; 44; 46;
47: 48

1:2:4:8;19; 29

6; 20; 21; 24; 25;
30; 31

1;4;8;12; 15; 17

2:5:7:10; 13

Valoracion
(“0”) sino ha
experimentado esa
conducta.

(”1”)siha
experimentado un
poco

(“2”) si ha
experimentado
medianamente

(“3”) si ha
experimentado
bastante

(“4”)siha
experimentado
extremadamente

(0) nunca (1) casi
nunca (2) algunas
veces (3)
regularmente (4)

bastantes veces (5)
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Definicion Conceptual
al vigor, dedicacion y
absorcion. Haciendo
referencia a un estado
afectivo-cognitivo mas
persistente que no se
focaliza en un objeto,
evento o situacion en
particular.

La cultura organizacional
es el nucleo perdurable
de las organizaciones, la
cual actla implicitamente
en los aspectos
funcionales de las
organizaciones (Cerpa,
2018) (Cameron &
Ettington, 1988).

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS

Definicion Operacional
realizar sus actividades,
el involucrarse laboral y
emocionalmente con la
empresa, por ultimo, la
concentracion que tiene
el colaborador al realizar
sus actividades.
Logrando asi
colaboradores felices.
La cultura organizacional
es creada en base a
valores, costumbres,
comportamientos,
procesos; que comparte
un grupo social
mutuamente, las cuales
permiten que
la empresa exista. En
este sentido, son
diferentes las
competencias que
permiten entender el
desarrollo de la
organizacion en funcion
al cambio.

Dimensiones

Absorcién

Caracteristicas
Dominantes
Liderazgo
Organizacional
Gestion de
empleados
Cohesion
Organizacional
Enfasis
Estratégico

Crij[erios de
Exitos

items

3:6:9:11; 14; 16

1,2;3;4

5,6;7;8
9:10; 11; 12
13; 14, 15, 16

17:18; 19; 20

21; 22; 23; 24

Repositorio Digital

Valoracion

siempre 6 (casi

siempre)

Valorar la medida
de los enunciados

del1al5en
funcién a la

situacion actual y

el deseo sobre la
cultura de la
empresa.
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2.6. Definicion de Términos Bésicos.
2.6.1. Mobbing

Segln Leymann, en 1990, el Mobbing es aquella comunicacion de carécter hostil
y carente de ética que se dirige sistematicamente por uno o varios individuos hacia otro,
que conlleva a una posicion de indefension activa hacia ella.
2.6.2. Desprestigio laboral

El desprestigio laboral segun Gonzalez y Rodriguez (2005) es constituido como
“aquellas estrategias de acoso en el trabajo en las que se produce un descrédito o
desprestigio en el trabajo”, lo que quiere decir que se puede producir mediante la
alteracion de la comunicacion, como la propagacion de rumores difamatorios o falsas
acusaciones, o a través de la implementacion de restricciones y comparaciones
desfavorables con otros colegas, lo que resulta en la disminucion o encubrimiento de sus

logros.

2.6.3. Entorpecimiento del progreso

Segln Gonzalez y Rodriguez (2005) hace referencias a que los elementos que
apuntan a una obstruccidn organizada de las labores, degradando al empleado mediante
la asignacion de labores inadecuadas en términos de formato o contenido, en linea con

sus habilidades y capacidades.

2.6.4. Incomunicacién o bloqueo de la comunicacion
Gonzélez y Rodriguez (2005) definen la incomunicacion como los elementos que

ocasionan la obstruccion de la comunicacion dentro de la organizacién y fuera de ella.

2.6.5. Intimidacion encubierta
Gonzélez y Rodriguez (2005) la constituyen como aquellas amenazas o dafios

encubiertos que se suscitan de manera “limpia”, es decir, que no dejan huella. Haciendo
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referencia que se llevan a cabo de manera discreta, donde no se pueda identificar a los

responsables.

2.6.6. Intimidacion manifiesta

La intimidacion manifiesta para Gonzalez y Rodriguez (2005) refiere a aquellas
amenazas o limitaciones que son impuestas de manera directa, sin disimulo que se ejerce
publicamente tales como gritos, amenazas verbales y humillaciones. Por lo tanto, las
amenazas o limitaciones que se aplican de manera franca y abierta, incluso en lugares

publicos, exponiendo a la persona.

2.6.7. Desprestigio personal

Gonzélez y Rodriguez (2005) mencionan que hace referencia al desprestigio
generado en contra de una persona en torno a su vida personal y privada, mediante un
juicio critico, burlesco y sustentado Unicamente en su forma de ser, vivir y pensar.
También se podria decir que se hace el uso de la difamacion de la vida personal
(excluyendo lo laboral).

2.6.8. Engagement.

Experiencia activa en la que un empleado vive su trabajo de una manera positiva,
siendo caracteristica la energia y experiencia estimulante que motiva a esforzarse
significativamente por ser considerada una actividad interesante y apasionante Bakker et
al. (2011). A su vez contando con subvariables como lo son el vigor (altos niveles de

energia), la dedicacion (involucrarse laboralmente) y la absorcion (concentrarse).

2.6.9. Vigor.
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El vigor segun Salanova & Schaufeli (2004) es caracterizado por altos niveles de
energia y resistencia mental en el trabajo, desarrollando asi un deseo continuo para la

inversion del esfuerzo en el trabajo a pesar de las dificultades que puedan presentarse.

2.6.10. Dedicacion.

La Dedicacion segun Salanova & Schaufeli (2004) hace referencia a la
implicacion laboral, manifestando en el trabajador sentimientos vinculados a la

asignacion de significacion, inspiracion y orgullo por el trabajo.

2.6.11. Absorcion.

La absorcion segun Salanova & Schaufeli (2004) hace referencia a que el
trabajador se concentra con su trabajo, experimentando que el tiempo pasa rapido y es
dificil que este se desconecte del trabajo, debido al disfrute y concentracion que es

experimentada.

2.6.12. Modernizacion del Estado.

Proceso de mejora continua, que busca articular de mejor manera la relacion entre

el estado y el ciudadano a través de la optimizacion de bienes y servicios.

2.6.13. Cultura Organizacional.

La cultura organizacional es el nicleo perdurable de las organizaciones, la cual
actia implicitamente en los aspectos funcionales de las organizaciones (Cerpa, 2018)

(Cameron & Ettington, 1988).

2.6.14. Clan.
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Organizacién con estructura familiar, caracterizada por un ambiente agradable
donde se comparten los valores y creencias, fundamentada en el trabajo en equipo y el

desarrollo del trabajador, con alto compromiso y desarrollo (Cerpa, 2018).

2.6.15. Jerarquica.

Organizacion alineada con una base socialista, en busca de la estabilidad,
eficiencia y predictibilidad, lo cual es establecido a través de la asignacion de

responsabilidades, funciones, procesos, entre otros (Cerpa, 2018).

2.6.16. Mercado.

Organizacion orientada al ambiente externo, ventajas competitivas vy
productividad. Donde se busca roles orientados a resultados, productivos, competitivos y

demandantes (Cerpa, 2018).
2.6.17. Adhocrética.

Organizacién basada en la innovacion e iniciativa como garantia del éxito, en
busca del desarrollo continuo de nuevos productos y servicios en base a dinamismo,

emprendimiento y creatividad (Cerpa, 2018).
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Capitulo I11: Disefio Metodologico

3.1. Alcance del Estudio

La presente investigacion tiene un alcance correlacional, la cual busca referenciar
el grado de relacion entre el Mobbing, el Engagement y la Cultura Organizacional en los
colaboradores, asimismo, incluye a la poblacién de la Municipalidad Distrital de Santiago

como punto referencial a las politicas publicas de desarrollo organizacional.

3.2. Disefio de Investigacion

La presente investigacion tiene un disefio no experimental de corte transversal
(Hernandez et al., 2014), debido a que no se manipul6 deliberadamente las variables,

asimismo, se aplicaron las pruebas de ejecucion en un momento unico delimitado. Donde:

M: muestra

R: Relacion de las variables

V1: Mobbing

V2: Engagement

V3: Cultura Organizacional

M V3
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3.3. Poblacion De Estudio

La poblacion se dirige a la Municipalidad Distrital de Santiago, contando con un
total de 920 trabajadores, distribuidos en las modalidades de trabajo 276, la cual esta
compuesta principalmente por trabajadores con estudios superiores entre universitarios y
técnicos, ya que esta representa a la carrera publica administrativa, ademas de que los
trabajadores en esta poblacion en su mayoria (9 de cada 10) son mayores de 40 afios.
Asimismo, la modalidad de contrato 728, la que estd compuesta principalmente por
trabajadores que no tienen estudios superiores, ni técnicos, ni universitarios; ademas de
que la media de estad pone en manifiesto que 7 de cada 10 trabajadores son mayores a 40
afios, resaltando asi trabajos operativos que se desenvuelven en areas de limpieza publica,
serenazgo, construccion civil, entre otros. Por ultimo, trabajadores de la modalidad de
contrato CAS, en la que se tiene personal con estudios superiores a nivel técnico y/o
universitario, ya que se ejecutan contratos administrativos de servicios, cabe destacar que
es un régimen transitorio, ademas de que se tiene un mayor equilibrio en la media de
edad, ya que 6 de cada 10 trabajadores superan los 40afios de edad.

Tabla 6. Poblaciéon de estudio

Descripcion f Varones Mujeres
(Modalidad de
contrato)
276 107 56 51
728 674 340 334
CAS 139 68 71
Total 920 506 535

3.4. Muestra y Muestreo
En funcidn a los objetivos de la investigacion, se emple6 un margen de confianza

del 95% del personal de la MDS, siendo asi 271 trabajadores de ambos géneros que
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forman parte de esta entidad gubernamental, para lo cual se emple6 un muestreo
probabilistico estratificado (Hernandez, Fernandez & Bautista, 2014).

Tabla 7. Muestra y muestreo

271 = 0.5x0.5x 1041

[(5/1.9599)x (1041-1)] + (0.5 x 0.5)

Descripcion f Varones Mujeres
(Modalidad de
contrato)
276 32 16 16
728 198 99 99
CAS 41 21 20
Total 271 136 135

3.5. Técnica e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Se realizara el tramite correspondiente, habilitando asi la base de datos general
para la aplicacion del cuestionario LIPT-60 de Mobbing, el cuestionario UWES-17 para
evaluar Engagement y el cuestionario OCAI de Cultura Organizacional, empleando las
versiones digitales de los instrumentos mencionados debido a politicas laborales de la
institucion, ademas de garantizar el acceso total a la muestra seleccionada. Asimismo, en
el proceso de evaluacién se buscara la reserva de la identidad de los participantes que
debian emplear entre 5 a 10 minutos de tiempo por instrumento de evaluacion.
3.5.1. Mobbing

Se utilizara el instrumento de Leymann “LIPT-60", es un cuestionario escalar
autoadministrado que objetiva y valora diferentes estrategias de acoso psicologico, el cual
contiene 60 items. Se utilizara asi mismo la adaptacion del instrumento de Andaviza en

el afio 2019.
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3.5.1.1. Ficha Técnica:

Nombre Original: LIPT-60
Autor: Heinz Leymann
Afio: 1990
Adaptacion: Andaviza Oviedo, Joselyn Teresa (2019).
Adaptado en Peru
Finalidad: Valoracion de las estrategias de acoso psicolégico en el trabajo.
Forma de aplicacion: Individual y colectiva
Tiempo de aplicacion: Variable, aproximadamente entre 10 y 20 minutos

Ambito de aplicacion: Adultos o personas en edad laboral

3.5.1.2. Validez y Confiabilidad LIPT - 60

Segun Andaviza (2019) menciona que el Instrumento LIPT-60 presenta una
validez de contenido, la cual fue realizada con el juicio de 10 expertos, donde el V de
Aiken tiene un valor de p > 961.

Tabla 8. Tabla de Confiabilidad LIPT-60

Alfa de Cronbach Omega de McDonald

Escala 0.961 0.963

Adaptado por Andaviza (2019)

En la Tabla 8, se presenta que el Alfa de Cronbach es de 0.961, lo cual significa
gue es altamente confiable debido a que los valores superiores a 0.70 son adecuados y el
Coeficiente de Omega Mc Donald es de 0.963 altamente confiable. Asimismo, en la tabla
9 se expresa que el coeficiente de Alfa de Cronbach y Coeficiente de Omega en funcion
a las dimensiones presenta valores que van entre 0.70 y 0.90, ademas de presentar

indicadores de confiabilidad que van entre 0.714 y 0.923.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS

70




Universidad 0 . . .
Andina Repositorio Digital

del Cusco

Tabla 9. Tabla de Confiabilidad LIPT-60

Dimensiones o Q N° de
elementos
Desprestigio Laboral 0.865 0.896 14
Entorpecimiento del progreso  0.92 0.923 7
Bloqueo de la comunicacion 0.791 0.825 9
Intimidad encubierta 0.728 0.714 7
Intimidad manifiesta 0.822 0.787 6
Desprestigio personal 0.82 0.837 17

Adaptado por Andaviza (2019) (Ventura y Caycho, 2017).

3.5.2. Engagement

Se emplea el instrumento Utrecht Work Engagement Scale — UWES-17,
publicado en 2002 y adaptado en el Peru en el afio 2021 (Covarrubias, 2021) el cuél es
un cuestionario que emplea escala de tipo Likert de 17 items, el cual estructura a la

variable en 3 dimensiones, las cuales son dedicacidn, absorcion y vigor.

3.5.2.1. Ficha Técnica:

Nombre Original: Utrecht Work Engagement Scale — UWES
Autor: Marisa Salanova, Wilmar B. Schaufeli, Susana Llorens, Jose M. Peiro, Rosa Grau
Adaptacién: Diego Felipe Covarrubias Silva (2021).
Adaptado en Perl
Procedencia: Espafia
Administracion: Individual y colectiva
Puntuacién: Manual

Significacion: Factorial de 3 subvariables
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Usos: Organizacional

Materiales: Cuestionario.

3.5.2.2. Validez y Confiabilidad UWES-17.

El Utrecht Work Engagement Scale 17 (UWES-17) (Schaufeli & Bakker, 2003)
(Covarrubias, 2021) fue estadisticamente revisado a través del Coeficiente Alfa de
Cronbach. De esta manera el UWES-17 presenta indices de confiabilidad de .896
caracterizados como muy alta.

En funcion a la validez de contenido, mediante criterio de jueces, el UWES tiene
puntuaciones V de Aiken que oscilan entre 0.82 y 0.93. Asimismo, la dimension “Vigor”
presenta puntuaciones V de Aiken de entre 0.82 y 0.89, en la dimension de “Dedicacion”
oscilan entre 0.82 y 0.93, en la dimension de “Absorcion” oscilan entre 0.82 y 0.89. De
esta manera se identifica que el UWES cuenta con validez de contenido.

En cuanto a la validez de constructo el UWES cuenta con andlisis factorial
exploratorio de tipo varimax, el cual indica lo siguiente: KMO_0.905 y prueba de Bartlett
significativa.

Tabla 10. Tabla de Confiabilidad

Alfa de Cronbach NUmero de
elementos
0.896 17

Adaptado por Covarrubias (2021)

Por consiguiente, el cuestionario UWES-17 posee validez de .65, conteniendo tres
variables altamente correlacionadas en un intervalo entre 0.80 y 0.90. En esta linea la

consistencia interna Alfa de Cronbach oscila entre 0.82 y 0.93.
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Tabla 11. Tabla de Calificacion UWES-17

Dimension Items
Vigor 1+4+8+12+15+17

Dedicacion 2+5+7+10+13

Absorcion 3+6+9+11+14+16

Engagement  Suma de las tres subvariables

Adaptado por Centeno (2019)

3.5.3. Cultura Organizacional.

Se emplea el instrumento Organizational Culture Assesment Instrument (OCAI),
publicado en el afio de 1999 y adaptado para el Peru el afio 2018 (Cerpa, 2018) el cuél es
un cuestionario de escala de tipo Likert de 24 items, el cudl estructura a la variable en 3

dimensiones, las cuales son dedicacion, absorcion y vigor.

3.5.3.1. Ficha Técnica:
Nombre Original: Organizational Culture Assesment Instrument (OCAL).
Autor: Cameron y Quinn.
Adaptacion: Jimena Cerpa (2018).

Adaptado en Peru

Administracion: Individual y Colectiva.
Puntuacion: Manual.
Usos: Organizacional.

Materiales: Cuestionario.

3.5.3.2. Validez y Confiabilidad OCAI.

El Organizational Culture Assesment Instrument (OCAI) a través del

procesamiento estadistico del coeficiente V de Aiken presenta una validez de contenido
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significativa a un nivel p < .05y un coeficiente total de 0.97, lo cual indica que los items
son congruentes, claros y relevantes con el constructo. Asimismo, para la validez de
estructura interna, el OCAI presenta validez sustentada por el analisis factorial
exploratorio (Cerpa, 2018).

De la misma manera, el instrumento presenta confiabilidad de 0.90 (factor 1) y
0.88 (factor 2) en el coeficiente de Alfa de Cronbach y de 0.89 (factor 1) y 0.86 (factor 2)
en el coeficiente de Alfa Ordinal (Cerpa, 2018). Lo cual representa que el Organizational
Culture Assesment Instrument (OCAI) presenta altos indices de validez y confiabilidad.

Tabla 12. Tabla de Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de Alfa Ordinal
Cronbach
Factor 1 (11 items) 0.90 0.89
Factor 2 (9 items) 0.88 0.86

Adaptado por Cerpa (2018)
3.6. Plan de Analisis de Datos

En el procesamiento de analisis de datos, en primer lugar, se exportaron los datos
recolectados de cada instrumento de evaluacion, Mobbing (LIPT-60), Engagement
(UWES-17) y Cultura Organizacional (OCAI) a Microsoft Excel, donde se van a dividir
segun los objetivos trazados (general y especificos), para luego, posteriormente,
procesarlos en el programa SPSS (Paquete estadistico Statistical Package for the Social
Sciences) a traves de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y del coeficiente
de Correlacion de Spearman debido a que los datos son no paramétricos, asi mismo el
empleo de una regresion lineal, donde se obtuvieron los resultados requeridos para dar

respuesta a la investigacion realizada.
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Capitulo IV: Resultados de la Investigacion
En la presente investigacion se presentan los resultados obtenidos respecto a los
objetivos especificos y al objetivo general, donde a través de Tablas, se evidencia los

resultados obtenidos y las respuestas a los objetivos de la investigacion.

4.1. Resultado respecto a los objetivos especificos

Para los objetivos especificos se buscan describir los niveles actuales de las
variables, determinando asi los siguientes objetivos:

a) En funcion al primer objetivo especifico, el cual busca “Describir el nivel de
mobbing en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santiago, 2023”, se muestra
en la Tabla 13 que el 9% de la muestra presenta una probabilidad alta de padecer
mobbing, el 20% una probabilidad moderada de padecer mobbing, el 2% una
probabilidad pequefia con intensidad alta de presentar caracteristicas de padecer mobbing,
el 11% una probabilidad pequefia no presentar muchas caracteristicas de padecer
mobbing y el 58% no presenta indicios de la existencia de mobbing. En la mayoria de los
trabajadores existe una preponderancia de no presentar indicios de hostigamiento; lo que
quiere decir que los colaboradores no han experimentado un nivel de mobbing que sea
detectable por medio de las dimensiones que fueron evaluados; sin embargo, también
precede con gran significancia un porcentaje moderado, siendo necesario realizar una
evaluacidn individual, tanto para detectar un caso de mobbing y evaluar posible problema
psicologico. También se pone en manifiesto que en las demas dimensiones también se

cumplen algunos indicadores de padecer situaciones de mobbing.
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Tabla 13. Niveles de Mobbing

Nivel F %
Alta 25 9%
Moderada 53 20%
Pequefia con intensidad 4 2%
alta
Pequeia 31 11%
Sin acoso 158 58%
Total 271 100%

Gréfico 8. Niveles de Mobbing

m Alta probabilidad

m Moderada probabilidad

m Pequefia probabilidad

m Pequefia probabilidad con

intensidad alta

m Sin acoso

b) En funcion al segundo objetivo especifico, el cual busca “Identificar el nivel de
engagement en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santiago, 2023, se
presenta en la Tabla 14 que el 17% de la muestra se encuentra en un nivel muy alto, el
28% en un nivel alto, el 39% en un nivel promedio%, el 13% en un nivel bajo y el 3% en
un nivel muy bajo%. Dado los resultados obtenidos, se tiene un porcentaje de mas de un
50% que se encuentra comprometido con su trabajo, por otro lado, también existe un
porcentaje minimo, que se podria usar en favor de la entidad si se lograse potenciar que
esos niveles. Por consiguiente, los resultados ponen en manifiesto que el engagement

ubicado en niveles promedios con un 39% rozan con indicadores de nivel alto, los cuales
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permiten establecer que existe una tendencia que favorece a incrementar el engagement
a niveles altos.

Tabla 14. Niveles de Engagement

Nivel F %
Muy Alto 46 17%
Alto 76 28%
Promedio 107 39%
Bajo 35 13%
Muy Bajo 7 3%
Total 271 100%

Gréfico 9. Niveles de Engagement

H Alto
H Bajo
H Muy Alto
H Muy Bajo

B Promedio

c¢) En funcion al tercer objetivo especifico, el cual busca “Describir el nivel de
mobbing segin género en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santiago,
20237, se presenta en la Tabla 15 que en el género masculino (Grafico 10) se present6 un
10% de probabilidad alta, por lo tanto, se requiere de una evaluacion individual ya que
existe el riesgo de presentar una patologia psicoldgica; un 16% de probabilidad moderada,
detallando que requiere de un acompafiamiento psicol6gico para identificar la situacién
de mobbing y descartar posible sintomatologia de un problema psicol6gico y un 2% de

probabilidad pequefia con intensidad alta, mencionando que puede a ver hostigamiento
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pero el acosador utiliza pocas estrategias, pero la victima aun asi percibe la intensidad,
un 15% de probabilidad pequefia, donde su entorno laboral le genera estrés, pero no existe
aun un grado de hostigamiento; y un 57% no presenta alguna probabilidad de mobbing;
indicando que los colaboradores no han experimentado un nivel de mobbing que sea
detectable por medio de las dimensiones que fueron evaluados. Mientras que en el género
Femenino (Gréafico 11) se presentd que el 8% tiene una probabilidad alta, por lo tanto, se
requiere de una evaluacion individual ya que existe el riesgo de presentar una patologia
psicolégica el 23% una probabilidad moderada, mencionando que requiere de un
acompariamiento psicologico para identificar la situacion de mobbing y descartar posible
sintomatologia de un problema psicoldgico, el 8% una probabilidad pequefia con
intensidad alta, indicando que su entorno laboral le genera estrés, pero no existe ain un
grado de hostigamiento, el 2% una probabilidad pequefia, donde puede existir un
hostigamiento utilizando pocas estrategias, pero la victima percibe la intensidad y el 59%
no presenta alguna probabilidad de mobbing, indicando que los colaboradores no han
experimentado un nivel de mobbing que sea detectable por el instrumento aplicado. En
esta linea, se aplico la prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis de muestras
independientes, detallando asi en la Tabla 16 que debido a que p > 0.05, no existe
diferencia estadisticamente significativa en los niveles de Mobbing segin Género.

Tabla 15. Niveles de Mobbing segiin Género

Género
Nivel Masculino Femenino

f % F %

Alta 14 10% 11 8%
Moderada 22 16% 31 23%

Pequefia con intensidad 2 2% 2 8%

alta

Pequeria 20 15% 11 2%
Sin acoso 78 57% 80 59%
Total 136 100% 135 100%
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Tabla 16. Resumen de prueba Kruskal-Wallis de muestras independientes.

N total 271
Estadistico de prueba 0.094% b
Grado de libertad 1
Sig. asintotica (prueba 0.760
bilateral)

a. Las estadisticas de prueba se ajustan para empates.
b. No se realizan multiples comparaciones porque hay
menos de tres campos.

Grafico 10. Niveles de Mobbing segun Género Masculino

m Alta probabilidad

B Moderada probabilidad

H Pequeiia probabilidad

W Pequefia probabilidad con

intensidad alta

B Sin acoso

Gréfico 11. Niveles de Mobbing seglin Género Femenino

B Alta probabilidad

B Moderada probabilidad

® Pequeiia probabilidad

B Pequeia probabilidad con

intensidad alta

M Sin acoso

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS

79



Universidad 0 . . .
Andina Repositorio Digital

del Cusco

d) En funcién al cuarto objetivo especifico, el cual busca “Identificar el nivel de
engagement segun modalidad de contrato en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Santiago, 2023 se presenta en la Tabla 17 que en la modalidad de contrato
276 (Gréafico 12) tiene un nivel de engagement muy alto con un 16%, un nivel alto y un
nivel promedio con 31% cada uno, un nivel bajo con un 16% y por Gltimo un nivel muy
bajo con un 6%. De la misma manera, en la modalidad de contrato 728 (Grafico 13) se
encontrd en un nivel muy alto con un 18%, un nivel alto con un 28%, un nivel promedio
con un 38%, un nivel bajo con un 13% y un nivel muy bajo con un 3 %. Por Gltimo, en la
modalidad de contrato CAS (Gréafico 14) se hallé en un nivel muy alto con un 12%, un
nivel alto con un 27%, un nivel promedio con un 51%, un nivel bajo con un 10%. Es
importante mencionar que las diferentes modalidades de contrato tienen un nivel de
engagement con porcentajes superiores en el nivel promedio, destacando asi que la
variable se desenvuelve en sus diferentes dimensiones en este nivel, pudiendo destacar
que la relacion entre el trabajador y su trabajo tiene una tendencia alineada a niveles altos.
En esta linea, se aplicd la prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis de muestras
independientes, detallando asi en la Tabla 18 que debido a que p > 0.05, no existe
diferencia estadisticamente significativa en los niveles de Engagement segin Modalidad
de Trabajo.

Tabla 17. Niveles de Engagement segun Modalidad de Trabajo
Modalidad de Contrato

Nivel 276 728 CAS
f % F % f %
Muy Alto 5 16% 36 18% 5 12%
Alto 10 31% 55 28% 11 27%
Promedio 10 31% 76 38% 21 51%
Bajo 5 16% 26 13% 4 10%
Muy Bajo 2 6% 5 3% 0 0%
Total 32 100% 198 100% 41 100%
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Tabla 18. Resumen de prueba Kruskal-Wallis de muestras independientes

N total 271
Estadistico de prueba 1.0422
Grado de libertad 2
Sig. asintdética (prueba 0.594
bilateral)

a. Las estadisticas de prueba se ajustan para empates.

Gréfico 12. Niveles de Engagement segun Modalidad de Trabajo 276

m Alto
H Bajo
m Muy Alto
H Muy Bajo

® Promedio

Grafico 13. Niveles de Engagement segun Modalidad de Trabajo 728

m Alto
H Bajo
® Muy Alto
H Muy Bajo

B Promedio
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Gréfico 14. Niveles de Engagement segun Modalidad de Trabajo CAS

H Alto

H Bajo

H Muy Alto
H Promedio

e) En funcion al quinto objetivo especifico, el cual busca “Identificar qué tipo de

Cultura organizacional tiene la Municipalidad Distrital de Santiago, 2023 se presenta en
el grafico 15 que la Municipalidad tiene un tipo de cultura jerarquizada en un 32%, cultura
mercado en un 29%, cultura Ad-Hoc en un 20% y cultura Clan en un 19%. Por ende, el
tipo de cultura jerarquizada pone en manifiesto que la organizacion se desenvuelve a
través de una dindmica estructurada en la cual se pone énfasis en los procesos, sistema
burocratico, la estabilidad, orden y uniformidad.

Gréfico 15.Tipo de Cultura Organizacional
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f) En funcidn al sexto objetivo especifico, el cual busca “Determinar el nivel de
influencia del mobbing con el engagement en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Santiago, 2023”, se muestra en la Tabla 19 la prueba de normalidad
desarrollada en la data de las variables, en la cual se empled la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov debido a que la muestra es mayor a 50 (n > 50), en este sentido,
los resultados indican que las variables requieren un estudio de correlacion no
paramétrico (Rho de Spearman) debido a que p < 0.05.

Tabla 19. Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov (Mobbing vy

Engagement)
Estadistico Gl Sig.
Mobbing 0.227 271 0.000
Engagement 0.093 271 0.000

En este sentido, desarrollado la prueba de Rho de Spearman, los resultados
encontrados en la Tabla 20 indican que existe correlacion negativa entre las variables
debido a que p < 0.05, no obstante, es una correlacion en nivel bajo, lo cual representa
gue no es significativa.

Tabla 20. Correlacién entre Mobbing y Engagement

Mobbing Engagement
Rho de Mobbing Coeficiente  1.000 -0.159
Spearman de
correlacion
Sig. 0.009
(bilateral)

N 271 271
Engagement Coeficiente -0.159 1.000

de

correlacion

Sig. 0.009

(bilateral)

N 271 271
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4.2. Resultados respecto al objetivo general

Para dar respuesta al objetivo general de la investigacion, el cual busca determinar
el nivel de influencia del mobbing y el engagement con la cultura organizacional en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santiago, 2023 se presenta la Tabla 21, que
muestra el procedimiento de prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov debido a que
la muestra es mayor a 50 (n > 50), en este sentido, los resultados indican que como p <
0.05 las variables requieren un estudio no paramétrico (Rho de Spearman).

Tabla 21. Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov (Mobbing, Engagement
y Cultura Organizacional)

Estadistico Gl Sig.

Mobbing 0.227 271 0.001
Engagement 0.093 271 0.001
Cultura

0.071 271 0.002
Organizacional

En este sentido, desarrollado la prueba de Rho de Spearman, los resultados
encontrados en la Tabla 22 indican que en funcién a Mobbing y Cultura Organizacional
no existe correlacion entre las variables debido a que p > 0.05, mientras que para la
correlacion de Engagement y Cultura organizacional, si existe correlacion entre las
variables debido a que p < 0.05, no obstante, se aplicd una regresion lineal, donde en la
Tabla 23 se detalla que r = .154, lo cual demuestra que es una correlacién no significativa
debido a que se encuentra en un nivel muy bajo. Por consiguiente, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipotesis alternativa. Asimismo, se demuestra la existencia de
correlacion negativa entre las variables Engagement y Mobbing, debido a que p < 0.05,
por consiguiente, se realizé una regresion lineal que detalla en la Tabla 24 que r = .116,

lo cual demuestra que es una correlacion no significativa debido al nivel muy bajo.
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Tabla 22. Correlacion entre Mobbing, Engagement y Cultura Organizacional

Mobbin  Engagemen Cultura

g t Organizacion
al
Rho de Mobbing Coeficient  1.000 -0.159 -0.062
Spearma e de
n correlacio
n
Sig. 0.009 .308
(bilateral)
N 271 271 271
Engagement  Coeficient -0.159 1.000 0.121
e de
correlacio
n
Sig. 0.009 047
(bilateral)
N 271 271 271
Cultura Coeficient -0.062 0.121 1.000
Organizacion e de
al correlacio
n
Sig. 0.308 0.047
(bilateral)
N 271 271 271

Tabla 23. Regresion Lineal entre Engagement y Cultura Organizacional

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacién
0.1542 0.024 0.013 7.994
a. Predictores: (Constante), Absorcion, Dedicacion, Vigor

Tabla 24. Regresion Lineal entre Engagement y Mobbing

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacién
1 0.116? 0.013 0.002 0.55911
a. Predictores: (Constante), Absorcion, Dedicacion, Vigor
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Capitulo V: Discusion
5.1. Descripcion de los hallazgos més relevantes y significativos

En funcion a los hallazgos mas relevantes en cuanto a la variable Mobbing se
encuentra que existe en mayor porcentaje una probabilidad nula de acoso, no obstante, se
presentan también en los distintos niveles de probabilidad la existencia de casos de
mobbing, siendo algo destacable que estos se dan con mayor presencia en los niveles de
probabilidad moderada y alta, resaltando asi que, en funcion al género, se presentan en
un 26% en estas probabilidades en el género masculino y en un 31% en el género
femenino.

Lo cual indica que, en la MDS, presenta una tendencia dividida de conductas de
hostigamiento laboral, ya que con la existencia de indicadores en todos los niveles de
mobbing, se detalla que el personal estd expuesto a factores de vulnerabilidad, los cuales
van a predisponer un riesgo dentro del desempefio del trabajo, debido a las consecuencias
de dafio psicologico que puedan presentarse, inhabilitando las capacidades que el
trabajador va a tener con su trabajo, limitando asi la vinculacion éptima con la
organizacion.

Por otro lado, en torno a la variable Engagement, los resultados indican que los
trabajadores de la MDS tienen en mayor presencia niveles promedios de engagement, no
obstante, estos tienen una tendencia significativa a niveles altos y muy altos, resaltando
asi que en las modalidades de contrato 276, CAS y 728 se presentan porcentajes que
indican que mas del 75% de la poblacion se encuentra en niveles que van desde el nivel
promedio al muy alto, poniendo en manifiesto que en la modalidad de contrato 728, la
cudl es la mas representativa de la muestra y la poblacion en general se encuentra en un

84% de trabajadores que van desde el nivel promedio al muy alto.
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Es asi como, se expresa que el personal de la MDS estd comprometido con su
trabajo, resaltando asi que el trabajador se desenvuelve con energia en sus actividades,
manifiesta sentimientos de vinculacion y se concentra en el desempefio de sus funciones,
lo cual le permite aprovechar sus herramientas y desenvolverse productivamente en el
cumplimiento de su trabajo.

En la MDS se encontrd que la organizacion tiene una mayor tendencia al tipo de
cultura jerarquizada resaltando que se encuentra normalizada en cuanto a sus funciones,
procedimientos, procesos y remarcando asi su sistema burocratico. Ademas de considerar
también un tipo de cultura mercado en el cual se manifiesta la necesidad de estabilidad y
control con orientacion a los resultados.

Se presenta también, que, en cuanto a las variables y el procesamiento de datos,
estos son de caracteristica no paramétrica. En funcion a ello la variable de estudio
Mobbing no presenta correlacién con la Cultura Organizacional debido a que p > 0.05,
sin embargo, si presenta una correlacion negativa con la variable Engagement debido a
que p < 0.05, no obstante, esta correlacion no presenta significancia estadistica debido a
que r = .116. Por otro lado, la variable Engagement presenta correlacion con la Cultura
Organizacional, sin embargo, esta no presenta una significancia estadistica (r = .154),
debido a que se encuentra en un nivel bajo de correlacion, lo cual indica que se acepta la

hipdtesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula.

5.2. Limitaciones del estudio

Debido a que el estudio se desarroll6 en una entidad del sector publico, se
presentaron limitaciones en los tramites documentarios para las autorizaciones
correspondientes por temas burocraticos. Por consiguiente, se tuvo que hacer ajustes en
cuanto a las temporalidades manifiestas en el cronograma, para asi dar correspondencia

a las autorizaciones. Asimismo, se presentaron limitaciones en el proceso de aplicacion
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de los instrumentos de evaluacion debido al funcionamiento de la institucion edil y
coordinacion con las diferentes areas. En este sentido, se ejecutaron coordinaciones con
cada gerencia para el acceso al personal que daria respuesta a los instrumentos, facilitando

asi la aplicacion de los instrumentos de evaluacion.

5.3. Comparacion critica con la literatura existente

En funcidn a lo sustentado en la investigacion, en cuanto a la variable Mobbing
se hayo que en la MDS los trabajadores presentan un 9% de probabilidad alta, 20% de
probabilidad media, 2% de probabilidad pequefia con intensidad alta, 11% con
probabilidad pequefia y un 58% con probabilidad nula de mobbing. En este sentido se
encontraron resultados relacionados al desenvolvimiento de la variable en entidades
estatales, tal es el caso en la investigacion planteada por Carrasco (2020) donde busca
examinar el impacto del acoso laboral en el rendimiento de los empleados de una entidad
Gubernamental ubicada en Quito, Ecuador. En dicha investigacion se hayo que los
resultados de acoso tienen una predominancia a una probabilidad nula de mobbing, siendo
el mismo en el presente estudio.

Por otro lado, en la investigacién titulada Mobbing y Satisfaccion laboral en el
sindicato Unico de trabajadores del Municipio de Archidona, Ecuador (Chicaiza &
Serrano, 2022) se pone en manifiesto que el trabajador de la entidad publica presenta una
probabilidad moderada con tendencia alta de mobbing. Todo ello también manifestado
en Arias & Molero (2022) quienes encuentran la misma distribucion. Estos resultados, se
ponen en consideracion que el trabajador de la entidad Municipal tiene predisposicion a
conductas de mobbing, lo cual pone en manifiesto que en la entidad publica existen
vertientes de mobbing que seran manifestadas en su mayoria en una distribucion maltiple

en los diversos niveles de probabilidades.
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Asi también, Venegas (2022) desarroll6 la investigacion titulada “Relacion entre
el acoso laboral y ansiedad en trabajadores de una entidad publica frente al COVID, 19
en Chiclayo, 2021., donde se destaca que en la entidad publica si existe el riesgo a
conductas de mobbing, lo cual alineado con los resultados obtenidos en la presente
investigacion indican que el mobbing esta presente en diversas probabilidades de riesgo.
De la misma manera, en la investigacion titulada “Influencia del Mobbing en el Clima
Laboral de la Municipalidad Provincial de Acomayo, 2017 (Casquino & Mamani, 2019)
se detalla la existencia de los distintos niveles de probabilidad de mobbing, resaltando,
sin embargo, una mayor probabilidad moderada. Cabe destacar que en toda la bibliografia
y literatura considerada se emplea el instrumento LIPT-60, el cual tiene estandares de
confiabilidad y validez a nivel local, nacional e internacional (Alvarez & Bustamante,
2023) (Gonzales & Gonzales, 2018).

Por consiguiente, el LIPT-60 ha puesto en manifiesto que la teoria expresada por
Leymann (1997) presenta resultados relevantes en trabajador publico a nivel local,
nacional e internacional. Esto representa que el trabajador de una entidad Municipal tiene
predisposicion a conductas de Mobbing, que puede predisponer comportamientos no
éticos orientados a variedad de acciones planeadas y motivadas de forma hostigadora y
de manera repetida (Méndez, 2019).

Asi también, en funcién a la variable Engagement, los resultados encontrados en
la investigacion presentan que los trabajadores de la MDS tienen un engagement del7%
en un nivel muy alto, 28% en un nivel alto, 39% en un nivel promedio, 13% en un nivel
bajo y 2% en un nivel muy bajo, es asi que se manifiestan similitudes con el
desenvolvimiento de la variable en sector publico y privado, pues a pesar de ser diferentes
el tipo de organizaciones, en distintas investigaciones a nivel nacional y local que

emplearon el instrumento UWES-17. Tal es el caso de las investigaciones planteadas por
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Saénz (2019), Centeno (2019) y De la Torre (2019) donde se presente que los trabajadores
tienen niveles de engagement con tendencia alta, promedio y altos respectivamente,
destacando asi que el instrumento puso en manifiesto resultados similares en entidades
gubernamentales y también empresas privadas.

En este sentido, se presenta evidencia que contrasta la Teoria DRL alineada al
modelo de Engagement presentado por Bakker, Demerouti & Sanz, (2023), debido a que
se expresa gque el engagement va a considerar el alineamiento que el trabajador va a tener
con sus recursos personales y laborales, detallando ademas que estos van a corroborar la
relacién positiva entre el trabajador y la organizacion.

El engagement ha presentado correlacion con variables organizacionales
estudiadas en diversas investigaciones, como por ejemplo en la investigacion planteada
por De Souza Ferreyra (2018) donde se halla la correlacién positiva con la Satisfaccion
laboral, asimismo, en la investigacion planteada por Messarina (2019) donde también se
destaca la relacion directa con la Satisfaccion Laboral. Ademéas de encontrar una
correlacion con la productividad laboral encontrada en la investigacion de Ruiz,
Santisteban & Villanueva (2020). En este sentido, se destaca los resultados encontrados
en la presente investigacion, donde se destaca que también existe una correlacién con la
Cultura Organizacional.

En funcidén a la variable Cultura Organizacional, se pone en manifiesto la
relevancia de la teoria planteada por Cameron y Quinn, ya que, en la diversidad de
investigaciones consideradas (Aguila, 2020) (Calderdn, 2018) (Carbajal & Castro, 2021),
se toma en manifiesto la significancia de la teoria en los estudios de la variable. Es asi
como en las investigaciones se presenta que todas las organizaciones van a poner en
consideracién la presencia de los diferentes tipos de cultura (Cerpa, 2018), sin embargo,

se va a orientar una tendencia en alguna de las planteadas por el modelo.
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Asi también, se encontr0 que la cultura organizacional de entidades
gubernamentales va a tener un desenvolvimiento en el tipo de cultura Jerarquica, debido
a que los procedimientos y sistemas que se manejan dentro de las mismas tiene una
estructura, en su mayoria, de caracter rigida y burocratica. Dado es el caso de lo
manifestado por Segura (2022) en su investigacion titulada “Cultura Organizacional en
el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021 donde
se menciona la existencia de esta tendencia.

En concordancia, como expresa Cameron & Ettington (1998) la cultura va a actuar
de manera implicita en los aspectos funcionales de la organizacion, tal es el caso de la
MDS, que expresa que, al tener un tipo de cultura Jerarquica, va a ser expresada por los
procedimientos propios de su estructura de mayor forma, rigida y burocratica, la cual es

manifestada de forma notoria.

5.4. Implicancias del estudio

La investigacion permitird, que se tenga una fuente confiable de datos
correspondientes a la realidad actual en funcion a las variables de estudio. Asi mismo, la
organizacion podra tomar en consideracion los datos obtenidos para el establecimiento de
acciones correspondientes para la gestion de las variables dentro de la organizacion en
acciones que vinculan el establecimiento de protocolos de actuacién, planes de

capacitacion, entre otros.
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CONCLUSIONES

Primera. En funcién al objetivo general de la investigacion, se comprob6 que no existe
correlacion entre las variables mobbing y cultura organizacional, mientras que, en
las variables engagement y cultura organizacional existe una correlacion de nivel
muy bajo, lo que representa la inexistencia de una correlacion estadistica no
significativa. Por consiguiente, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
alterna.

Segunda. En funcidn al primer objetivo especifico, se expuso que en los trabajadores de
la MDS en mayoria no presentan indicios de situaciones de mobbing, eso quiere
decir que los colaboradores no han experimentado situaciones de hostigamiento
gue sean notorias para poder ser detectadas, cabe resaltar que también se hallé un
porcentaje considerable en los colaboradores en un nivel moderado siendo
conveniente poder realizar una evaluacién individual al victimario para la
confirmacion de un caso y asi mismo evaluar posible problema psicologico,
seguidamente los resultados detallaron un porcentaje minimo en un nivel muy alto
de presentar situaciones de mobbing, por consiguiente se debe realizar una
evaluacion individual para poder abordar la situacion de una manera mas
profunda, ya que existe el riesgo de que la victima padezca de alguna patologia
psicoldgica. Ademas, también se hall6 una probabilidad pequefia con intensidad
alta de presentar caracteristicas de mobbing, lo que quiere decir que el acosador
realiza el hostigamiento con solo algunas estrategias mencionada anteriormente,
sin embargo, la victima es afectada por la intencionalidad, finalmente también se
hall6 una probabilidad pequefia, lo que quiere decir que considera su entorno

laboral como un factor, pero aun este no le afecta a un grado de hostigamiento.
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Tercera. En funcion al segundo objetivo especifico, se expuso que los trabajadores de la
MDS presentan niveles de engagement en niveles superiores al promedio,
teniendo una tendencia significativa a niveles altos. Resaltando de esta manera la
ya existencia de un vinculo positivo entre el trabajador y la organizacion que
puede ser aprovechado para incremental la tendencia hacia niveles superiores.

Cuarta. En funcion al tercer objetivo, en los trabajadores de la MDS no existe diferencia
estadistica significativa en los niveles de Mobbing segin Genero, ya que
presentan un gran nivel de existencia nula, sin embargo, presentan indicadores en
todos los niveles de Mobbing. Por lo tanto, se debe realizar una evaluacion mas
profunda a las posibles victimas para poder afirmar casos de mobbing y asi mismo
detectar y ver la gravedad de posibles problemas psicologicos.

Quinta. En funcion al cuarto objetivo, se presenta que en los trabajadores de la MDS no
existe diferencia estadistica significativa en los niveles de Engagement segln
modalidad de contrato, ya que en las tres modalidades existentes se presenta que
mas del setenta por ciento de los trabajadores de cada modalidad presenta niveles
de engagement superior al nivel promedio. Destacando asi la existencia de
engagement en niveles positivos considerables.

Sexta. En funcién al quinto objetivo especifico se expuso que en la MDS se tiene una
cultura con mayor predominancia de tipo Jerarquizada, lo que quiere decir que su
cultura de la entidad es caracterizada por el control y la eficacia a la hora de
realizar sus procesos, ademas de tener cualidades como la estabilidad, orden y
uniformidad. Consecuente con ello, la presencia de un tipo de cultura mercado la
cual va a estar enfocada al desarrollo externo y a la optimizacion de los resultados,

rendimiento, objetivos desafiantes y trabajo duro.
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Séptima. En funcion al sexto objetivo especifico se expuso que, si existe correlacion entre
las variables Mobbing y Engagement, la cual es negativa, no obstante, esta no
presenta significancia estadistica. Por lo tanto, se podria interpretar que a mayor

prevalencia de mobbing, menor serd el compromiso en los trabajadores.
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RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda a la MDS implementar protocolos de actuacion que contemple
en su reglamento administrativo disciplinario acciones relacionadas a la probable
presencia de Mobbing en la entidad. Coadyuvado por un procedimiento de
sensibilizacion y capacitacion al personal. Este orientado a cumplir las
reglamentaciones establecidas a nivel nacional en torno a la concientizacion sobre
el mobbing y el asesoramiento a las victimas para una correcto acompafiamiento
e intervencion en los casos presentados.

Segunda. Se recomienda a la MDS establecer acciones de seguimiento al cumplimiento
de los requerimientos planteados por cada una de las modalidades de contrato
existentes, que vayan acompafiadas por un proceso de fortalecimiento del
conocimiento sobre los derechos y obligaciones de cada contrato. De esta manera,
capacitar al personal en materias referidas a su desarrollo organizacional, asi como
la importancia de actuar frente a casos de mobbing, gestion de recursos, entre
otros.

Tercera. Se recomienda a la MDS, establecer medidas para el fortalecimiento del
engagement en la entidad, ya que, se debe aprovechar la tendencia significativa
presentada para que los resultados actuales se optimicen y consoliden a largo
plazo. Por ende, es importante mejorar la gestion organizacional de los recursos
laborales, asi como la presentacion de un desarrollo mas enfocado en el
crecimiento del trabajador para potenciar sus recursos personales, destacando asi
medidas orientadas a fortalecimiento de este vinculo positivo entre el trabajador
y la MDS.

Cuarta. Se recomienda a la MDS el fortalecimiento y abastecimiento de los recursos

organizacionales requeridos por los trabajadores y la implementacion de acciones
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continuas en torno a la consolidacion institucional que permita el correcto
desarrollo organizacional. Destacando asi el crecimiento del personal en funcién
a desarrollo del perfil profesional acompafiado por lo sugerido por la ley del
servicio civil y las diferentes consideraciones de cada una de las modalidades de
contratos existentes.

Quinta. Se recomienda a la MDS establecer acciones para el fortalecimiento de su
Cultura Organizacional que sea orientado en lo requerido por las normativas
existentes en la Modernizacion del Estado Peruano. Estas deben considerar
acciones estrategias para el trabajo en las competencias correspondientes que
mejor se alineen con lo requerido, consolidando asi un paso importante a los
protocolos y acciones establecidas en el Plan de Modernizacién del Estado
Peruano Yy la gestion organizacional en la MDS.

Sexta. Se recomienda realizar una intervencion individualizada en los casos de mobbing
para gque asi se puedan ejecutar acciones mas objetivas que permitan potenciar el
vinculo entre el trabajador y la organizacion, debido a que, si se reducen los
niveles de mobbing, se podra ejecutar acciones complementarias que permitan

mejorar los niveles de compromiso en la organizacion.
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Anexo A: Matriz de Consistencia.

Titulo

Mobbing,
engagement y
cultura
organizacional
en los
trabajadores de
la Municipalidad
Distrital de
Santiago, 2023

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS

Problemas

General:

¢(Cual es el nivel de
influencia del mobbing y
el engagement con la
cultura organizacional en
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Santiago, 2023?

Especificos:
e Cual es el nivel de
mobbing en los
trabajadores de la

Municipalidad Distrital de
Santiago, 2023?

¢(Cual es el nivel de
engagement en los
trabajadores de la

Municipalidad Distrital de
Santiago, 2023?

¢(Cual es el nivel de
mobbing segln género en
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Santiago, 2023?

¢(Cual es el nivel de
engagement segln
modalidad de contrato en
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Santiago, 2023?
;Qué tipo de
organizacional

Cultura
tiene la

Objetivos

General:

Determinar el nivel de
influencia del mobbing y
el engagement con la
cultura organizacional en
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Santiago, 2023.

Especificos:
e Describir el nivel de
mobbing en los
trabajadores de la

Municipalidad Distrital de
Santiago, 2023.

Identificar el nivel de
engagement  en los
trabajadores de la

Municipalidad Distrital de
Santiago, 2023.

Describir el nivel de
mobbing segln género en
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Santiago, 2023.

Identificar el nivel de
engagement segln
modalidad de contrato en
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Santiago, 2023.

Justificacion

El entendimiento de
la gestion municipal
permite potenciar el
funcionamiento
institucional a
través de su modelo
de cultura
organizacional. Por
otro lado, el
engagement y el
mobbing presenta
gran relevancia en
el funcionamiento
organizacional,
debido a que es una
variable que busca
optimizar el nivel
de participacién de
los colaboradores
en una
organizacion.

Repositorio Digital

Hipdtesis

Hipotesis Alternativa.

Existe  relacion
entre  Mobbing,
Engagement con
la Cultura
Organizacional

en los
trabajadores de la
Municipalidad

Distrital de
Santiago, 2023.

Hipétesis Nula.

No existe relacion
entre  Mobbing,
Engagement y la
Cultura
Organizacional
en los
trabajadores de la
Municipalidad
Distrital de
Santiago, 2023.

Variables e Indicadores

V1: Mobbing
V2: Engagement
V3: Cultura
Organizacional
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Titulo

Problemas

Objetivos

Justificacién

Hipotesis

Variables e Indicadores

Municipalidad Distrital de
Santiago, 2023?

e ;Cual es el nivel de
influencia del mobbing
con el engagement en los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Santiago, 2023?

e Identificar qué tipo de
Cultura  organizacional
tiene la Municipalidad
Distrital de Santiago, 2023

e Determinar el mobbing
con el engagement en los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Santiago, 2023
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Anexo B: Matriz de los Instrumentos

Variable Instrumento Dimensiones Items
5:10; 17; 18; 28; 49; 50; 54; 55;

Desprestigio Laboral (DL)
56; 57; 58; 59; 60

Entorpecimiento del Progreso
14; 27, 32; 33; 34, 35; 37

(EP)

Bloqueo de la Comunicacion
3;11; 12; 13; 15; 16; 51; 52; 53

Mobbing LIPT-60
(BC)
Intimidacion Encubierta (IE) 7;9; 43; 44; 46; 47; 48
Intimidacion Manifiesta (1IM) 1;2;4,;8;19; 29
6; 20; 21,22;24; 25,26, 30;
Desprestigio Personal (DP)
31,;36;38;39;40;41;42;45
Vigor 1;4;8;12; 15; 17
Engagement UWES-17 R
Dedicacion 2,5,7,10,13
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Calificacion

(“0”) nunca
(” 1”’) Casi nunca
(“2”) A veces
(“3”) Casi siempre
(“4”) Siempre

(0) nunca
(1) casi nunca
(2) algunas veces
(3) regularmente
(4) bastantes veces
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Variable Instrumento Dimensiones Items Calificacion
Absorcién 3;6;9;11; 14; 16 (5) siempre
(6) casi siempre
Rasgo Dominante 1;2;3;4
Liderazgo 5,6;7;8 Valorar la medida de los
Cultura Gestion del personal 9;10; 11; 12 enunciados del 1 al 5 en funcién a
OCAl
Organizacional Enfasis Estratégico 13; 14, 15, 16 la situacion actual y el deseo
Factor Unificador 17; 18; 19; 20 sobre la cultura de la empresa.
Criterio de Exito 21: 22; 23; 24
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ANEXO C: INVENTARIO DE ACOSO LABORAL LIPT -60

A continuacion, hay una lista de distintas situaciones o conductas de acoso que usted
puede haber sufrido en su trabajo. Marque en cada una de ellas el grado en que la ha
experimentado.

Margue con una cruz (X):

El cero (“0”) Nada en absoluto

El uno (” 1) Un poco.

El dos (“2”’) Moderado.

El tres (“3”) Mucho.

El cuatro (“4”) Extremadamente.

1 sus superiores no le dejan expresarse o decir lo que tiene que decir. o 1 2 3 4
2 le interrumpen cuando habla. o 1 2 3 4
3 sus comparieros le ponen pegas para expresarse o no le dejan hablar. o 1 2 3 4
4 e gritan o le regafian en voz alta. o 1 2 3 4
5 critican su trabajo. o 1 2 3 4
6 critican su vida privada. o 1 2 3 4
7 recibe llamadas telefonicas amenazantes, insultantes o acusadoras. o 1 2 3 4
8 se le amenaza verbalmente. o 1 2 3 4
9 recibe escritos y notas amenazadoras. 0 1 2 3 4
10 no le miran, o le miran con desprecio o0 gestos de rechazo. 0 1 2 3 4
11 ignoran su presencia, no responden a sus preguntas. 0 1 2 3 4
12 la gente ha dejado o esté dejando de dirigirse o de hablar con usted. 0 1 2 3 4
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13 no consigue hablar con nadie, todos le evitan. 0 1 2 3 4

14 le asignan un lugar de trabajo que le mantiene aislado del restodesus 0 1 2 3 4

compafieros.

15 prohiben a sus compafieros que hablen con usted. o 1 2 3 4
16 en general, se le ignora y se le trata como si fuera invisible. o 1 2 3 4
17 le calumnian y murmuran a sus espaldas. o 1 2 3 4
18 hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted. o 1 2 3 4
19 le ponen en ridiculo, se burlan de usted. o 1 2 3 4
20 le tratan como si fuera un enfermo mental o lo dan a entender. o 1 2 3 4

21 intentan obligarle a que se haga un examen psiquiatrico ounaevaluacion 0 1 2 3 4

psicoldgica.
22 se burlan de alguna deformidad o defecto fisico que pueda tener. o 1 2 3 4
23 imitan su forma de andar, su voz, sus gestos para ponerle en ridiculo. o 1 2 3 4

24 atacan o se burlan de sus convicciones politicas o de sus creencias 0 1 2 3 4

religiosas.

25 ridiculizan o se burlan de su vida privada. o 1 2 3 4
26 se burlan de su nacionalidad, procedencia o lugar de origen. o 1 2 3 4
27 le asignan un trabajo humillante. 0 1 2 3 4
28 se evalua su trabajo de manera parcial, injusta y malintencionada. o 1 2 3 4
29 sus decisiones son siempre cuestionadas o contrariadas. o 1 2 3 4
30 le dirigen insultos 0 comentarios obscenos o degradantes. o 1 2 3 4
31 sufre acercamientos, insinuaciones o gestos sexuales no deseados. o 1 2 3 4
32 no se le asignan nuevas tareas, no tiene nada que hacer. o 1 2 3 4
33 le cortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar sus ideas. o 1 2 3 4
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34 le obligan a hacer tareas absurdas o inutiles. 0 1 2 3 4

35 le asignan tareas muy por debajo de su competencia. o 1 2 3 4

36 le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas y diferentes. o 1 2 3 4

37 le obligan a realizar tareas humillantes. o 1 2 3 4

38 le asignan tareas muy dificiles o muy por encima de su preparacion,en 0 1 2 3 4

las que es muy probable que fracase.

39 le obligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos. o 1 2 3 4
40 le amenazan con violencia fisica. o 1 2 3 4
41 recibe ataques fisicos leves, como advertencia. o 1 2 3 4
42 le atacan fisicamente sin ninguna consideracion. o 1 2 3 4
43 le ocasionan a proposito gastos para perjudicarle. o 1 2 3 4
44 le ocasionan dafios en su domicilio o en su puesto de trabajo. o 1 2 3 4
45 recibe agresiones sexuales fisicas directas. o 1 2 3 4
46 ocasionan dafios en sus pertenencias o en su vehiculo. o 1 2 3 4

47 manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su 0 1 2 3 4
ordenador).

48 le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientasde 0 1 2 3 4
trabajo.

49 se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin 0 1 2 3 4
notificarle ni darle oportunidad de defenderse.

50 las personas que le apoyan reciben amenazas, o presiones paraquese 0 1 2 3 4
aparten de usted.

51 devuelven, abren o interceptan su correspondencia. o 1 2 3 4

52 no le pasan las llamadas, o dicen que no esta. o 1 2 3 4
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53 pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted. 0 1 2 3 4

54 callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y méritos. o 1 2 3 4

55 ocultan sus habilidades y competencias especiales. o 1 2 3 4

56 exageran sus fallos y errores. o 1 2 3 4

57 informan mal sobre su permanencia y dedicacion. o 1 2 3 4

58 controlan de manera muy estricta su horario. o 1 2 3 4

59 cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derechoseloniegan 0 1 2 3 4
o0 le ponen pegas y dificultades.

60 se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente. o 1 2 3 4
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ANEXO D: ORGANIZATIONAL CUESTIONAIRE ASSESSMENT

INSTRUMENT (OCAI)

Queremos conocer como percibes la cultura organizacional en tu organizacion
actualmente y como desearias que fuera de preferencia.

l. Generalidades

Edad: ......... Sexo: .oiiiiiiiiiin, Cargo: .....ovvennnn.
Area en la que labora: .................. Tiempo de permanencia en la empresa (meses):

Il. Instrucciones

Divida 100 puntos entre estas cuatro alternativas en funcion del grado en que cada
alternativa es similar a su propia organizacion. Dar un mayor namero de puntos a la
alternativa que mas se asemeja a su organizacién. Los siguientes enunciados identifican
la cultura Actual de la empresa y luego la cultura de Preferencia en 5 afios. No hay
respuestas correctas o equivocadas, solo nos interesa saber su opinion. Sus respuestas

seran tratadas con confidencialidad y no afectaran su evaluacion.

1.Caracteristicas Dominantes Ahora Preferencia

A | La organizacién es un lugar muy personal. Es como
una familia. Las personas parecen compartir mucho

entre ellos.

B La organizacion es dinamica y emprendedora. Las
personas estan dispuestas a hacer valer sus ideas

y tomar riesgos.

C |La organizacion esta muy orientada hacia

resultados. Una preocupacion principal es realizar el
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trabajo cumpliendo con los estdndares solicitados.
Las personas son muy competitivas y orientadas al

logro.

D La organizacibn es un lugar muy controlado y
estructurado. Por lo general los procedimientos

formales gobiernan lo que la gente hace.

TOTAL

2. Liderazgo Organizacional Ahora Preferencia

A | El liderazgo en la organizacién es por lo general
considerado como ejemplo de guia, que orienta y

brinda entrenamiento.

B El liderazgo en la organizacion es por lo general
considerado como ejemplo de mentalidad

empresarial, innovacion o adopcion de riesgos.

C El liderazgo en la organizacion es por lo general
considerado como ejemplo de un enfoque audaz,
orientado hacia los resultados y que deja de lado lo
gue no tiene importancia directa sobre dichos

resultados.

D El liderazgo en la organizacion es por lo general
considerado como ejemplo de eficiencia en la
coordinacion, la organizacion y el desarrollo sin

contratiempos.

Total

3. Gestion de Empleados Ahora Preferencia
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A | El estilo gerencial de la organizacion esta
caracterizado por trabajo en equipo, consenso y

participacion.

B | El estilo gerencial de la organizaciébn esté
caracterizado por la adopcion individual de riesgos,

innovacion, libertad y excelencia.

C El estilo gerencial de la organizacion esta
caracterizado por alta competitividad, altas

demandas y logros.

D El estilo gerencial de la organizacion esta
caracterizado por brindar seguridad, estabilidad y

proteccion a las personas.

Total

4. Cohesién Organizacional Ahora Preferencia

A | Lo que une a la organizacion es la lealtad y la
confianza mutua. ElI compromiso con esta

organizacién es una prioridad.

B Lo que une a la organizacion es el compromiso con
la innovacion y el desarrollo. Se hace énfasis en

estar a la vanguardia.

C | Lo que une a la organizacion es el énfasis en los
logros y la realizacion de objetivos. La audacia y el

deseo de vencer son temas comunes.

D Lo que une a la organizacion es el conjunto de
reglas y politicas formales. Es importante mantener

una organizacion que funcione sin contratiempos.
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5. Enfasis Estratégico Ahora | Preferencia

A | La organizacion hace énfasis en el desarrollo
humano. Persisten altos niveles de confianza,

franqueza y participacion.

B La organizacion hace énfasis en adquirir nuevos
recursos y crear nuevos retos. Se valora el intentar
cosas nuevas y explorar posibilidades futuras como

oportunidades.

C La organizacion hace énfasis en promover acciones
competitivas y  consecucidon inmediata de

resultados.

D La organizacion hace énfasis en la permanencia y
la estabilidad. Son importantes la eficiencia, el

control y la fluidez de las operaciones.

Total

6. Criterios de Exito Ahora Preferencia

A | La organizacion define el éxito sobre la base del
desarrollo del recurso humano, trabajo en equipo,
compromiso de sus empleados e interés por las

personas.

B La organizacion define el éxito sobre la base de
contar con el mejor producto. Es lider en el producto

y en su innovacion.
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C

La organizacion define el éxito sobre la base de
vencer y mantenerse a distancia de la competencia.

El liderazgo competitivo es clave.

La organizacion define el éxito sobre la base de la
eficiencia. La entrega confiable y los cronogramas

sin contratiempos son elementos criticos.

Total
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ANEXO E: ENGAGEMENT EN EL TRABAJO (UWES-17)

Area de Trabajo:

Sexo:

Condicion Laboral:

Tiempo trabajando:

Las siguientes preguntas se refieren a como las personas se sienten en su entorno laboral.
Por favor, lea con cuidado cada pregunta y responda adecuadamente. Si nunca se ha
sentido asi conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario podria responder en una escala de 0 a

6, teniendo en cuenta de 6 es siempre se ha sentido asi y 0 cuando nunca se sintio asi.

#
&
8§28 @
%) © D o© o
&} > n
= c o, £ & € ®
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S 2 22 8 ¢ o
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o 1 « o < Lo (o]
1 En mi trabajo me siento lleno de energia
2 Mi trabajo esté lleno de significado y propésito
3 El tiempo vuela cuando estoy trabajando
4 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo
5 Estoy entusiasmado con mi trabajo
6 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que
pasa alrededor de mi
7 Mi trabajo me inspira
8 Cuando me levanto por las mafianas tengo
ganas de ir a trabajar
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9 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo
10 Estoy orgulloso del trabajo que hago
11 Estoy inmerso en mi trabajo
12 Puedo continuar trabajando durante largos
periodos de tiempo
13  Mitrabajo es retador
14  Me “dejo llevar” por mi trabajo
15  Soy muy persistente en mi trabajo
16 = Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo
17  Incluso cuando las cosas no van bien, contindio

trabajando

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS
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ANEXO F: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo del Proyecto: “Mobbing, engagement y cultura organizacional en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Santiago, 2023
Investigador Principal:

v Dylan Jamil Vargas Delgado

v Misshell Alexandra Lizares Rios
La presente investigacion tiene el objetivo de determinar el nivel de influencia del
mobbing y el engagement con la cultura organizacional en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Santiago, 2023.
La informacion sera revisada de forma confidencial y solo con fines académicos. Asi, su
participacion es voluntaria. Usted al consentir su participacion, se le realizara la
aplicacion de pruebas psicoldgicas. La informacion que aporte sera empleada Gnicamente
para la investigacion y se trabajara de forma confidencial en la misma. Sus datos
personales no seran identificados en ningln informe ni otro documento, se utilizara un
pseudénimo para nombrarla en la investigacion.

Yo, , después de haber sido informado del

estudio de “Mobbing, engagement y cultura organizacional en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Santiago, 2023”, acept6 participar de forma voluntaria.

Para dejar constancia de todo ello, firmo a continuacion:
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ANEXO G: AUTORIZACION PARA LA APLICACION DE LOS

INSTRUMENTOS

Municipalidad Distrital de Santiago

’l Q | Peza Santiago s/n — Santiago, Cusco

C | 08¢ 253425

ANTIAGO = =

@ ! WWW. MUNSaniis0s.oob. o2

“ARO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

Santiago, 12 de octubre del 2023

OFICIO N* 162- ML

Sra.:

YSABEL MASIAS YNOCENCIO

Directora de la Escuela Profesional de Psicologia

Ciudad. -

ASUNTO : ACEPTACION PARA RECABAR INFORMACION PARA TESIS

REFERENCIA : OFICIO N* 94-2023-11-EPPs-COVID-19-UAC
De mi consideracion:

Es grato dirigirme a usted, con la finalidad de manifestar que, en atencidn al oficio de la
referencia, mediante el cual solicita se otorgue facilidades a los estudiantes de la Escuela
Profesional de Psicologia para recabar informacion conducente a la elaboracion de la tesis
titulada: "Moobing, Engagement y Cultura Orgonizacional en los Trobaojodores de lo
Municipalidad Distrital de Santiago, 2023°,

Siendo pelitica de la actual gestién cooperar en las iabores de investigacion que fortalezcan
y mejoren nuestro servicio se AUTORIZA 3 los sefiores DYLAN JAMIL VARGAS DELGADO y
MISHELL ALEXANDRA LIZARES RIOS, para que recaben |z informacion necesaria para |a tesis
titulada “Moobing, Engagement y Cultura Organizocional en los Trabojodores de la
Municipaiidod Distritol de Santiogo, 2023", debiendo previamente coordinar con el jefe
inmediato del area, para el normal desarrollo de las funciones,

Sin otro particular, me suscribo cordialmente de usted.

Atentamente,

Mitews
ORIV

Gestion 2023 - 2026
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