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INTRODUCCION

En el Perd, los casos de mobbing son preocupantes, segun las informaciones referidas
por el Ministerio de trabajo y Promocion del Empleo (MTPE) sefialo que 788 casos se
reportaron en el afio 2021, cifras corresponde a empleados del sector privado, sefialan en la tal
forma de registro de casos de Hostigamiento sexual laboral, en el 2022, reportaron 1056 casos,
es decir 268 mas que el 2021, debido a esto, los expertos destacaron que hay un dramatico
aumento anual en las denuncias de acoso sexual y ambientes laborales hostiles.

Manrique & Avendafio (2021) sefialan que el sindrome de burnout es caracterizado por
una disminucién en el rendimiento como consecuencia de un enfoque poco saludable para
afrontar el estrés laboral cotidiano, que se desarrolla a partir del cansancio emocional y la
despersonalizacion.

Finchilescu et al. (2019) destacan el impacto desproporcionado en quienes trabajan en
areas sociales y de salud, ya que el 70% de estos profesionales han experimentado la violencia
en el lugar de trabajo de primera mano. Por ejemplo, las enfermeras en Australia enfrentan una
tasa alarmantemente alta de violencia en el lugar de trabajo: 80% para ser exactos.

Por ello, este trabajo de estudio tiene como objetivo conocer si el personal
administrativo sufre mobbing y burnout laboral de un Hospital de la ciudad de Huancavelica,
2023. Por lo general, dentro del método cientifico se utiliza un disefio correlacional transversal
no experimental y un grado de investigacion relacional. Esta forma de estudio se considera
basica o pura. La muestra fueron 90 empleados administrativos, el muestreo fue no
probabilistico (censal), a fin de medir las variables Mobbing y burnout laboral se usaron los
instrumentos como el cuestionario de estrategias de acoso en el centro laboral. EI LIPT-60y el
inventario de Burnout de Maslach (MBI).

El estudio se dividid en los siguientes capitulos:



Vi

El Capitulo I presenta el planteamiento de la problematica, que incluye los siguientes
elementos: descripcion, delimitacion, problematica de estudio, justificacion, objetivo general
y objetivos mas detallados. ElI Capitulo Il establece los fundamentos teoricos, el marco
conceptual y los antecedentes relacionados con las variables. Para el capitulo 111 se establecen
los supuestos generales y particulares junto con las definiciones conceptuales y operativas de
las dos variables. EI Capitulo IV describe la técnica, que abarca el método, el tipo, los niveles,
el disefio, la poblacién asi como la muestra, los procedimientos, las herramientas, el equipo de
procesamiento de datos y la ética.

El capitulo V presenta los resultados, describe Los hallazgos, compara las hipotesis,
analiza, discute, concluye, brinda recomendaciones, enumera las referencias bibliograficas e
incluye la matriz de consistencia siguiendo los lineamientos de la séptima edicién de la revista
estadounidense. Estilo APA. Operacionalizacion de variables, herramientas de investigacion,
autorizacion para el uso del instrumento, consistencia en la aplicacién, validez asi como
confiabilidad del instrumento. Tratamiento de datos, consentimiento asi como declaracion de
confidencialidad Compromiso de autoria y fotografias que demuestren el uso de los

instrumentos.



CONTENIDO
DEDICATORIA ...oooveveeeeeeeeves s s s i
AGRADECIMIENTO.....cooivimvierieseesseseessesseeesssessssssssassssssssssssssnssnsssassssssessssssssnnens i
INTRODUGCCION ....ooviiieieeieieie ettt v
(070 V1 11 =1 N1 5@ 1O OO vii
CONTENIDOS DE TABLAS .....oovveieeeeeeseeeseeesiisssesiesssssssesssssssssssssssssssssessssnsssnnens Xi
CONTENIDOS DE FIGURAS........ooomvieeeereeseessinseesseeesssssesssssssssssssssssssssssssnnsens Xiii
RESUMEN ......oovritrieeeeeeesessseessssssessessssssses s es s ssssessses s nsss s esssesssanssnssnssans Xiv
ABSTRACT ..o es st ssnsens XV

CAPI'TULO I1!1!1!1!1!1!1!1!1!l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1l1!1!1!1!1!1!1!1!1!1!1!15

1.1. Descripcion de la realidad problematica.............ccooeiieiiiiiiicie e, 15
1.2. Delimitacion del problema ...........cccooviiiiiiicc e 21
1.2.1 Delimitacion ESPaCIal ..........cccoeiiiiiiiiiiiiie e 21
1.2.2 Delimitacion TEMPOIal ..........coeiiiiiiiiiiece e 21
1.2.3. DelimitaCion TEOIICA. .....ccccuvrveieierieieieie ettt 21
1.3 Formulacion del problema...........ccoeieiiieii i 21
1.3.1 Problema GENEral..........coiiiiiiiiiieise e 21
1.3.2 Problemas ESPECITICOS .......ccueiiiiiciiic e 22
1.4 JUSLITICACION SOCIAL.......c.eiiiiiiiiieie e 22
1AL SOCIAL .o 22
L.4.2 TEOMICA .ttt bbbt 22
1.4.3 MEetOAOIOQICA ......ccveeiiciiiciece et 22
T O o] 1=] £ 1Yo 1P ORR TSP 23
1.5.1 ODJEtiVO GENEIAL.......ooiiiiiiieeee e et nne s 23

1.5.2 ODJetiVO ESPECITICO....c.uiiiiiiieiiiie e e 23

vii



viii

CAPITULO Tl 24
2.1, ANTECEABNTES ...ttt bbbttt 24
2.1.1 Antecedentes INterNaCioNAlES ...........covviierieiiiiieee e 24
2.1.2  Antecedentes NACIONAIES .........cccorveiiiiiericiieee e 26
2.1.3 ANteCedentes LOCAIES .........ccceiiiiiiirieiciiie e 29
2.2 Bases telricas 0 CIENLITICAS ........coovierieiii e 30
pZ 5 1Y, o] o] o] [ o USSR 30
2.2.2 BUIMOUL ...ttt e 42
2.3 Marco CONCEPLUAL........cceiiteeie ettt e e srees 56
2.3.1 IMODBDING. .ot nes 56
2.3.2 BUIMOUL......ootiiiiiiiitiei e 57
CAPITULO ettt 59
HIPOTESIS. ...ttt 59
3.1 HIPOLESIS GENEIAL.......ccvieieeie ettt 59
3.2 HipOtesis ESPECITICAS ......ccveiiiiciieee ettt 59
3.3 VaANADIES ... 59
K T0C 50 R |V T o] o113 T OSSPSR 59
3.3.2 BUrNOUL Laboral ..o e 60
CAPITULO IV, 61
4.1  MEtodo de INVESHIGACION........ccouiiiiiiecie ettt ere s 61
4.2 Tip0 de iINVESTIGACION........cociieieciece ettt 61
4.3 Nivel de INVESLIGACION ........ccviiiiiieiiieie et st ereas 61
4.4 Disefio de INVESTIGACION .......ceccuiiiiiice e 61
4.5  PODIACION Y MUESIIA. .. c.veieieiieiie ettt nes 62

451 CriterioS de INCIUSTON: ...ttt 62



4.5.2 Criterios de EXCIUSION: ..o 63
4.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos ..........ccccovvrereiniiciseseeee, 63

A.8. 1 TECNICAS ..cvvveveneeiiiteiee ettt b bbbt b et 63

4.6.2  INSTTUMENTOS.....oiiiiiiiiiii i e 64
4.7 Técnicas de procesamiento y analisis de datos...........ccccevvereiiieiiverecie s, 70
4.8 Aspectos eticos de 1a INVESTIGACION ........c.ccveviiiieiiece e 70
CAPITULO V.., 72
5.1 DescripCion de resSUltados ..........coveviiiiiieie s 72
5.2 Contrastacion de NIPOLESIS ........ciieiiiiiiiiee s 88
ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS .......ovveveeeerieeeseeisse s, 98
CONGCLUSIONES ...t 104
RECOMENDACIONES ... 106
REFEREN CIAS . .. e 107
ANEXOS . . 111
Anexo N° 01 Matriz de CONSISLENCIA. ........eveuirieieieieieeieesi e 112
Anexo N° 02 Matriz de Operacionalizacion de Variables..............cccccovevviiiiciienen, 114
Anexo N° 03 Matriz de Operacionalizacion de Instrumentos .............cccvvveveecieieenenn, 116
Anexo N° 04 Instrumento de la variable Mobbing ..o, 119
Anexo N° 05 Autorizacién de aplicacion de 10s inStrumentos ............ccccceveveeieiieennenn, 122
Anexo N° 06 Constancia de su apliCaCion ...........c.cccueieeiiiiiieie e, 124
Anexo N° 07 Confiabilidad de la prueba piloto...........ccccoevieiiiiicii e, 126
Anexo N° 08 Validez del INStrUMENTO ........ceiieiiiiiiiee e 130
Anexo N° 09 Data de Procesamiento de datos.............ccovrvrireeireiiencnene s 139
Anexo N° 10 Consentimiento iINfOrmMado...........ccooeieiiiiiiiiiieee e 141

Anexo N° 11 Declaraciéon de Confidencialidad...........ooovveeceeeeeeeeee e, 145



Anexo N° 12 Compromiso de Autora..........ccccevevvervennens

Anexo N° 13 Fotos de la aplicacion de los instrumentos



Xi

CONTENIDOS DE TABLAS

Tabla 1l Atenciones del Servicio “Trabaja Sin ACOSO”...........ccccuuveivueiieiiesieeieiiesieeseesiesnens 17
Tabla 2 Registro de Casos de denuncias por Hostigamiento sexual laboral ........................ 17
Tabla 3 Ficha técnica del MOBDING ........ccooiiiiiiccee e 64
Tabla 4 Juicio de expertos del instrumento de MobbiNg ..........cccovvvieii i, 65
Tabla 5 Equivalencia de la confiabilidad del instrumento de Lipt 60..........c.ccccoevevveieiiinnnn, 66
Tabla 6 Ficha técnica de la variable BUrnOUL .............coooiiiiiiiineic s 67
Tabla 7 Juicio de expertos del instrumento de bUrNOUL.............cccoveieeiie e s, 68
Tabla 8 confiabilidad del instrumento de Maslach Burnout Inventory ...........c.c.cccoovevviienne, 69
Tabla 9 Resultado de Mobbing en trabajadores administrativos...........c.cccocveveieeieeiecciennnn, 72
Tabla 10 Resultado de la dimension Incomunicacion en trabajadores administrativos........ 73
Tabla 11 Resultado de la dimension Entorpecimiento del Progreso..........cccevveveieeriesieennnn, 74
Tabla 12 Resultado de la dimension Desprestigio personal............cccocceivvevveieiicieese e, 75
Tabla 13 Resultado de la dimension Desprestigio laboral ..., 76
Tabla 14 Resultado de la dimension Intimidacion encubierta.............cocoevvineieinincncenn, 77
Tabla 15 Resultado de la dimension Intimidacidn en trabajadores administrativos ............. 78
Tabla 16 Resultado de burnout en trabajadores administrativos.............cccccveveeeeieerieeiiennnn, 79
Tabla 17 Resultado de la dimension agotamiento emocional.............ccccccevevveieiiciecce e, 80
Tabla 18 Resultado de la dimension despersonalizacion ............c.cccccveveieeveececie s, 81
Tabla 19 Resultado de la dimension realizacion personal ............ccccceveiieieevieciccecce e, 82
Tabla 20 Resultado de la relacién de Mobbing y Burnout laboral ..............c.cccoooveiieiiiennn, 83

Tabla 21 Resultado de la relacién entre mobbing y dimension agotamiento emocional ....... 85
Tabla 22 Resultado de la relacién entre mobbing y la dimension despersonalizacion......... 86
Tabla 23 Resultado de la relacion entre mobbing y la dimension realizacion personal........ 87

Tabla 24 Pruebas de NOIMAlITA. .........oooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e eeeeeeeees 89



xii

Tabla 25 Relacion entre mobbing y burnout en trabajadores administrativos .................... 90
Tabla 26 Interpretacion de los coeficientes de correlacion en la hipotesis general .............. 90
Tabla 27 Interpretacion de los coeficientes de correlacion en la hipotesis especifica........... 92
Tabla 28 Interpretacion de los coeficientes de correlacion en la hipotesis especifica........... 92
Tabla 29 Interpretacion de los coeficientes de correlacion en la hipotesis especifica........... 93
Tabla 30 Interpretacion de los coeficientes de correlacion en la hipotesis especifica........... 94
Tabla 31 Resultado de mobbing y la dimensidn realizacion personal .............cccccovvevveiiennns. 96

Tabla 32 Interpretacion de los coeficientes de correlacion en la hipotesis especifico........... 96



Figura 1
Figura 2
Figura 3
Figura 4
Figura 5
Figura 6
Figura7
Figura 8
Figura 9
Figura 10
Figura 11
Figura 12
Figura 13
Figura 14
Figura 15
Figura 16

Figura 17

xiii

CONTENIDOS DE FIGURAS

Datos estadisticos de casos de hostigamiento sexual laboral..............c.ccccccvvnnen, 18
Esquema de INVESIGACION ........cueiieiieeieciccece et nne s 62
Resultado de Mobbing en trabajadores administrativos ..........c.ccccoccvvveieeieiiiennnn, 72
Resultado de la dimension Incomunicacion en trabajadores administrativos....... 73
Resultado de la dimension Entorpecimiento del Progreso ..........ccccccvevveieeieiiennnn, 74
Resultado de la dimension Desprestigio personal ...........ccccccveveivevecieseese e, 75
Resultado de la dimension Desprestigio laboral ..., 76
Resultado de la dimension Intimidacion encubierta...........ccoceeeveiiiiiiniieienieen, 77
Resultado de la dimension Intimidacion en trabajadores administrativos............. 78
Resultado de burnout en trabajadores administrativos.............cccccecevevieieieennenn, 79
Resultado de la dimension agotamiento emocional .............ccccecevivveiveiiciciieen, 80
Resultado de la dimension despersonalizacion.............cccovevveieiveieece e, 81
Resultado de la dimension realizacion personal............c.cccoovveveiieiicce e, 82
Resultado de la relacion de Mobbing y Burnout laboral..............c..cccoveenen, 84
Resultado de la relacion entre mobbing y dimensién agotamiento emocional....85

Resultado de la relacion entre mobbing y la dimension despersonalizacion ....... 86

Resultado de la relacion entre mobbing y la dimensién realizacién personal .....88



Xiv

RESUMEN

En el estudio se planteé como problematica de investigacion: ¢ Qué relacion existe entre
Mobbing y Burnout laboral en trabajadores administrativos de un Hospital de la ciudad de
Huancavelica, 2023?, el proposito fue determinar la relacion que existe entre Mobbing y
Burnout laboral en trabajadores administrativos de un Hospital de la ciudad de Huancavelica,
2023. Dado que la muestra estuvo compuesta por 90 profesionales administrativos mayores de
18 afos, se usd un disefio de correlacion transversal, que es un subconjunto del estudio de
técnica general y de tipo basico, debido a que se eligié un nimero razonable de participantes
(100%) de la poblacién, la muestra se considerd censal. El Inventario de Burnout Maslach
(MBI) y los cuestionarios de estrategias de acoso en el lugar de trabajo LIPT-60 se usaron para
la recopilacion de datos, en cuanto a Los hallazgos que se observan con mayor frecuencia, se
observa que 65 trabajadores administrativos, el mobbing es visto por el 72,2% del colectivo
como un grado de agotamiento entre leve y medio. Diecinueve miembros del personal
administrativo, o el 21,1% del total, también ven esto como una especie de acoso y agotamiento
de bajo nivel.

En ese sentido, es aceptada la hipotesis alternativa basados en los hallazgos de rho (rs)
de Spearman = 0.527, con p = 0.000 y 0.000 < 0.05. Determinar que, dada una correlacion algo
directa entre el mobbing y el bournout entre los empleados administrativos de un hospital de
la ciudad de Huancavelica, 2023. Por tanto, la correlacion entre el mobbing y el agotamiento
entre los administradores de hospitales es clara. Se recomienda a la Directora del hospital de
Huancavelica y al Area correspondiente a desarrollar encuestas periddicamente de Acoso
laboral y realizar talleres de sensibilizacion para prevenir el acoso laboral entre los trabajadores
administrativos, Asimismo desarrollar taller de relajacion corporal, para reducir el agotamiento
emocional y laboral.

Palabras clave: Mobbing, Burnout.
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ABSTRACT
In the study, the research problem was posed: What relationship exists between
Mobbing and Workplace Burnout in administrative workers of a Hospital in the city of
Huancavelica, 2023? The purpose was to determine the relationship that exists between
Mobbing and Workplace Burnout in administrative workers. from a Hospital in the city of
Huancavelica, 2023. Given that the sample was composed of 90 administrative professionals
over 18 years of age, a cross-sectional correlation design was used, which is a subset of the
general technique and basic type study, due to Since a reasonable number of participants
(100%) were chosen from the population, the sample was considered census. The Maslach
Burnout Inventory (MBI) and LIPT-60 workplace bullying strategies questionnaires were used
for data collection, as for the most frequently observed findings, it is noted that 65 white-collar
workers, Mobbing is seen by 72.2% of the group as a degree of exhaustion between mild and
medium. Nineteen administrative staff, or 21.1% of the total, also see this as a form of low-
level bullying and burnout.
The alternative hypothesis is supported by the Spearman's rho correlation coefficient of
0.527, with a p-value of 0.000, which is less than 0.05. Establish an association between
mobbing and burnout among administrative staff of a hospital in Huancavelica in 2023.
Therefore, the correlation between mobbing and burnout among hospital administrators is
clear. It is recommended that the Director of the Huancavelica hospital and the corresponding
Area develop periodic workplace harassment surveys and hold awareness workshops to prevent
workplace harassment among administrative workers, and also develop a body relaxation
workshop to reduce emotional and work exhaustion.

Keywords: Mobbing, Burnout.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica
La Organizacion Mundial de la Salud (2022), define que el mobbing o acoso
laboral como: "agresion en el lugar donde se labora cuando uno 0 més compafieros de trabajo
atacan abiertamente a otro empleado en un esfuerzo por hacerlo sentir amenazado, humillado

o0 deprimido hasta que renuncie o sea despedido."

Segun el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (2022), indican que el acoso
laboral 0 acoso sexual es un tipo de violencia de género y un abuso de poder comun en los
entornos profesionales. Infringe los derechos basicos de los individuos y su derecho a vivir sin
violencia.

La Organizacién Internacional del Trabajo y Gallup (2021) llevé a cabo una encuesta
mundial sobre las mujeres en el lugar de trabajo reveld que mas del 60% de las que sufrieron
violencia y acoso informaron varios incidentes.

Por otro lado, la Organizacién Internacional del Trabajo (2000) conceptualiza el acoso
laboral como: “comportamiento verbal o psicologico que es sistematico, repetitivo o persistente
que causa dafio, humillacion, ofensa o intimidacion a un individuo o grupo en el lugar de trabajo
o relacionado con el empleo”.

Segun Forero et al. (2020), el mobbing es un tipo de agresién psicoldgica grave que se
produce en el d&mbito laboral y se caracteriza por conductas sisteméticas dirigidas a una
persona, lo cual supone un grave riesgo en la salud psicoldgicay social de los empleados en un
periodo prolongado.

Una encuesta realizada por la Confederacion de Sindicatos de Japdn (2019) revel6 que
el 38% de los empleados en Japén habian sufrido acoso en el lugar de trabajo.

Aproximadamente el 30% de las personas de entre 20 y 29 afios que se vieron afectados optaron
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por dejar de fumar. Esto indica que el acoso laboral esta provocando el agotamiento de los
recursos humanos.

La revista Mexicana de medicina familiar (2013-2014), llevo a cabo un estudios con
residentes de Pediatria del Instituto Mexicano del Seguro, revelando que las principales formas
de acoso fueron el abuso verbal, el abuso intelectual, la discriminacion de género y la agresion
fisica. Los profesores representaron el 24% de los casos de abuso, los residentes de alto nivel
el 21,5% y las profesionales médicas el 13,7%.

De acuerdo con la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral — SUNAFIL
(2023), el Gobierno peruano recibié 230 denuncias de "acoso sexual” en el lugar laboral, con
un promedio de 4 denuncias por dia, segun estadisticas publicas.

Segun el doctor Anibal Sanchez Aguilar, la Encuesta Demografica y de Salud Familiar
de 2016 encontré que el 68,2% de las mujeres enfrentaron abusos en sus relaciones personales,
incluyendo violencia psicoldgica, fisica y sexual (ENDES). La violencia psicoldgica fue el tipo
denunciado con mayor frecuencia con 64,2%, seguida de la violencia fisica con 31,7% vy la
violencia sexual con 6,6%.

El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo tiene el servicio “Trabaja sin acoso”,
con el proposito de hacer cumplir politicas que disuadan y penalicen el acoso sexual en

organizaciones tanto publicas como privadas.



Tabla 1

Atenciones del Servicio “Trabaja sin acoso”
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TEMA TELEFONICA PRESENCAL TOTAL
ATENDIDOS

Hostigamiento sexual laboral (casos) 318 156 474
Orientacién sobre hostigamiento sexual laboral 868 235 1103
Otros tipos de violencia 174 17 191
Hostilidad laboral 605 61 666
Otros temas laborales 515 39 554
Otros temas 503 15 518

Sub total efectivamente atendidos 2983 523 3506
Llamadas no efectivamente atendidas 2937 2937
Llamadas abandonadas 1561 1561
Total general 7481 8004

Nota. Segun las atenciones de la linea 1819, del 15-10-2018 al 31-12-2020 se

reportaron 474 casos de hostigamiento sexual en el trabajo, informacion obtenida por el

MTPE, (https://observatorioviolencia.pe/mtpe/) En dominio publico.

El Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo dispone de una solicitud para

registrar casos de acoso sexual en el trabajo. Recibi6 el siguiente nimero de denuncias:

Tabla 2

Registro de Casos de denuncias por Hostigamiento sexual laboral

NUmero total
documentados en la aplicacion
para denunciar Hostigamiento

Fecha

de reportes

Sexual en el Trabajo.

Del 18.11.2019 al 15.03.2020
Del 16.03.2020 al 31.12.2020

126
313

Nota. Segun el aplicativo de registros de casos de hostigamiento sexual en el trabajo del 18-

11-2019 al 31-12-2020 se reportaron 439 denuncias, informacion obtenida por el MTPE,

(https://observatorioviolencia.pe/mtpe/) En dominio pablico.
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También, el Ministerio del Trabajo y Promocion del Empleo (2020), informa que 78.7%
de los casos que fueron registrados por hostigamiento sexual laboral son del sector privado con
373 casos Yy en el sector publico se reporta 98 casos de hostigamiento sexual laboral.

Figura 1

Datos estadisticos de casos de hostigamiento sexual laboral

Hostigamiento sexual laboral por
sector

Entidad
7\'*—\.., publica; 98

___— = Entidad publica

Entidad Entidad privada
privada; 373

Nota. Se reportaron que 373 casos de hostigamiento sexual ocurrieron en el Sector privado,
informacion obtenida por el MTPE, (https://observatorioviolencia.pe/mtpe/) En dominio

publico.
El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2020) afirma que el 72,2% de los

casos de acoso incluyen al perpetrador que ocupa una posicién jerarquica superior en el trabajo,
mientras que 120 casos involucran a acosadores en una posicion no jerarquica. La escuela
afirma ademéas que los casos documentados de acoso sexual incluyen: miradas lascivas,
comentarios sexualmente sugerentes, insinuaciones sexuales y avances fisicos.

El sindrome de burnout es reconocido por la Organizacién Mundial de la Salud (2022)
como una condicién relacionada con el trabajo causada por variables contribuyentes. Esta
enfermedad desencadena agotamiento emocional en los trabajadores, elevando la tension
laboral y generando emociones de indiferencia, desprecio y disminucion de la eficiencia. Solo
el 35% de los paises tienen iniciativas gubernamentales especificamente enfocadas en fomentar

y evitar problemas de salud mental relacionados con el trabajo.
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El autor (Manrique & Avendafio, 2021), afirma que el agotamiento es un enfoque
disfuncional a fin de manejar el estrés vinculado con el trabajo que resulta en agotamiento
emocional y eventualmente, una disminucion en el desempefio.

Choi et al. (2020) enfatizaron que el sindrome de burnout estd vinculado a nuevas
expectativas laborales, sobrecarga de trabajo, circunstancias laborales y jornadas laborales
continuas excesivas.

Un estudio llevado a cabo por la Organizacién Mundial de la Salud en junio de 2022
reveld que mil millones de personas, lo que representa el 15% de los adultos en edad de trabajar,
viven con una enfermedad mental. Los hallazgos resaltan preocupaciones sociales mas amplias,
incluidos los prejuicios y la desigualdad, que tienen un efecto perjudicial en la salud mental.

La revista chilena Neuro — Psiquiatria (2019) publicé un estudio sobre el Sindrome de
Burnout entre el personal de salud de Arequipa. EI 6,9% de los individuos presenta sintomas
graves de la enfermedad, como lo demuestran los datos. Si bien no hubo disparidades notables
basadas en el sexo, la duracion del servicio o el salario si hubo discrepancias significativas
segun el estado civil y el area de empleo.

Segun Publicacion de la Revista Mexicana (2016), se realizd un estudio transeccional
mediante la administracion de 535 cuestionarios a empleados del Ministerio de Salud (193).
La investigacion demostré un alto nivel de esta condicién. 44,1% presentdé cansancio
emocional, 56,4% despersonalizacién y 92,9% baja realizacion laboral.

Un estudio sobre el sindrome de burnout entre profesionales de enfermeria se realizd
en el Hospital de las Culturas de Chiapas, México (2013). Se aplicaron encuestas a 82
trabajadores para evaluar las dimensiones de esta condicidon. Presentaron elevada carga
emocional (95%), elevada despersonalizacion (47%) y baja realizacion personal (100%). Por

lo cual se recomendd implementar un programa de manejo del estrés debido a la evidencia que
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indica que esta condicion esta impactando negativamente la forma de la atencion que se da a
los consumidores.

La investigacion juridica de Vifatea & Toyama (2023) sobre derecho laboral en Per(
reveld que 7 de cada 10 trabajadores en el pais habian sufrido sindrome de burnout, segun
estadisticas. La sobrecarga de trabajo provoco estrés, ansiedad y depresion en el 23% de las
personas, aumentd los errores en el 30% y llevo al 25% a contemplar la posibilidad de
abandonar la organizacion.

La revista de Investigacion cientifica AGORA — Lima (2023), publicé un articulo que
analiza la gravedad y correlacion del burnout y la sobrecarga laboral entre los empleados del
Hospital Maria Auxiliadora durante la epidemia de SARS-CoV-2 durante el primer trimestre
del afio 2022. Era razonable suponer que las enfermeras asi como los auxiliares de enfermeria
tenian mucho que hacer. La correlacion entre la sobrecarga de trabajo y el aumento del
bournout entre el personal técnico fue muy sorprendente.

El diario Gestion de Peru, publicé que la bolsa de trabajo de América latina Bumeran,
realizd una encuesta (2022) sefialando que el 66% de empleados experimento el sindrome de
Burnout en Per(, porque aument6 la sobrecarga laboral y se sienten mas quemados que antes
y consideran cambiar de empleo.

En 2018, la Revista de Neuropsiquiatria estudié la aparicion del Sindrome de Burnout
y factores relacionados en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue de Lima, Perd. La UPCH
FMAH brindé asistencia en el estudio de un grupo de 252 médicos, revelando una baja
ocurrencia del padecimiento. Sin embargo, una parte notable de la cohorte tenia niveles
elevados de cansancio emocional asi como despersonalizacion.

El personal administrativo del Hospital de Huancavelica estd sufriendo mobbing y
burnout laboral, lo que genera afectaciones funcionales tanto en el ambito psicolégico como

laboral de estas personas. Por lo que es importante hacer el estudio, para evaluar la vinculacion
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que existe entre Mobbing y Burnout laboral en empleados administrativos de un Hospital de la
ciudad de Huancavelica, 2023. Con el propdsito de implementar medidas para prevenir y
erradicar las conductas de acoso laboral, estableciendo sanciones laborales de igual forma para
proveer las herramientas que los trabajadores necesitan e incorporar nuevas tecnologias y
capacitaciones donde reforzara su autoestima y su sentir en la realizacion personal.
1.2. Delimitacion del problema

1.2.1 Delimitacion Espacial

Ubicado en la provincia y departamento de Huancavelica, este estudio examiné al
personal administrativo del Hospital Regional Zacarias Correa Valdivia de Huancavelica.
Ubicado en Yananaco de Huancavelica, el hospital esta en la Av. Andrés Avelino Céaceres s/n.

1.2.2 Delimitacién Temporal

La ejecucion del estudio, el andlisis estadistico, la recopilacién de datos y el informe
final se completaron durante el transcurso de seis meses (septiembre de 2023 a febrero de 2024)
de investigacion.

1.2.3. Delimitacion Tedrica

Sustentamos la variable mobbing con la Teoria de Heinz Leymann (1996), clasifico el
acoso psicoldgico en seis categorias: descrédito personal, intimidacion encubierta, descrédito
social, obstruccion del progreso y aislamiento o prohibicion de contacto.

Del mismo modo la variable Burnout laboral se sustentd con los autores: Cristina
Maslach (1977) y Susan E. Jakson (1980), que evaltan la motivacién intrinseca, el desapego

de los propios sentimientos y la felicidad general.
1.3 Formulacion del problema
1.3.1 Problema General

e ;Qué relacion existe entre Mobbing y Burnout laboral en trabajadores administrativos

de un Hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023?
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1.3.2 Problemas Especificos
e ;Qué relacion existe entre Mobbing y la dimension Agotamiento emocional en
trabajadores administrativos de un Hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023?
e (Qué relacion existe entre Mobbing y la dimensién Despersonalizacion en
trabajadores administrativos de un Hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023?
e ;Qué relacion existe entre Mobbing y la dimension realizacion personal en trabajadores
administrativos de un Hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023?
1.4 Justificacion Social
1.4.1 Social
En lo social, beneficia a los empleados del hospital de Huancavelica, de tal forma que
es de utilidad a la jefatura y/o Recursos Humanos para tomar acciones correctivas de promocion
y prevencion basados en los hallazgos de las variables del mobbing y burnout laboral, cuando
los superiores tratan a sus subordinados con respeto y se comunican bien entre si, lo que reduce
la probabilidad de bournout y su impacto negativo en la productividad.
1.4.2 Tebrica
A nivel teorico el estudio aporta con conocimientos cientificos acerca del mobbing y
Burnout laboral, para que otros estudios sobre el mismo tema puedan utilizarlo como punto de

partida.

1.4.3 Metodologica

El estudio cientifico uso el Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT —
60 adaptado en la version Perd, por Guillen Flores Mayumi Milagros y Izaguirre Salazar Jean
Carlos (2022), el cuestionario tiene como objetivo evaluar las tacticas de acoso psicoldgico en

el centro de labores.
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En la variable Burnout, se usé el cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI) de
Maslach y Jackson, (1996) que tiene de 3 dimensiones con 22 preguntas, adaptado en Peru por
Zapata Tenorio, Pedro Ruthers, (2020) adaptaciones que ayudan a diagnosticar el Burnout en
el &mbito laboral.

Por otro lado, ambos instrumentos pasaron por validez a través del juicio de expertos
asi como confiabilidad mediante una prueba piloto y este estudio servird para futuras
investigaciones cientificas contextualizando al Departamento de Huancavelica.

1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo General
e Determinar la relacion que existe entre Mobbing y Burnout laboral en trabajadores
administrativos de un Hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023.

1.5.2 Objetivo Especifico
¢ Identificar la relacion que existe entre Mobbing y la dimensién Bournout
emocional en trabajadores administrativos de un Hospital de la ciudad de
Huancavelica, 2023.
¢ Identificar la relacion que existe entre Mobbing y la dimensién Despersonalizacion
en trabajadores administrativos de un Hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023.
¢ Identificar la relacion que existe entre Mobbing y la dimension Realizacién
personal en trabajadores administrativos de un Hospital de la ciudad de

Huancavelica, 2023.
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1 Antecedentes Internacionales

Gomez, A. (2021) en el estudio que se tituld: “Examen del Estado de Burnout en el
Personal Administrativo de una Empresa de Comunicaciones y Atencion al Cliente en
Medellin, Antioquia, Colombia ”, utilizando un disefio no experimental y enfoque cuantitativo,
la muestra fueron 60 estudiantes a quienes se le aplicd encuestas. Los investigadores utilizaron
el Maslach Burnout Inventory en su estudio y descubrieron los empleados experimentan el
sindrome de burnout en un nivel preocupante.

En el estudio de Fu et al. (2021), los participantes en el estudio fueron 1.897 enfermeras
que trabajan en 12 hospitales ubicados en la provincia de Shandong. La mayoria de las personas
eran mujeres (93,9%). Se usaron el Inventario de Burnout de Maslach—Versién china—(MBI-
GS) y el Inventario de Miedo a la Violencia en el Trabajo en el Futuro. Se hallé6 que las
enfermeras chinas, en particular las que trabajan en instituciones terciarias, muestran mas
signos de bournout como resultado de las crecientes exigencias que se les imponen. Hubo una
correlacion entre la falta de cinismo de las enfermeras y su confianza en su capacidad para
prevenir la violencia en el lugar de trabajo. Las enfermeras con un miedo moderado a sufrir
violencia futura en el lugar de trabajo lograron puntuaciones mas altas en el componente de
éxito personal en comparacion con aquellas con un nivel bajo de miedo, que obtuvieron las
puntuaciones mas bajas.

Carrasco (2020), en el estudio que se titulé: “El acoso laboral, conocido como
mobbing, y su incidencia en el rendimiento del trabajo, en el contexto del personal de una
institucién publica de Quito, como un riesgo psicosocial ”, el proposito fue determinar en qué

medida los trabajadores de una institucién pablica fueron sometidos a acoso en el lugar de
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trabajo, conocido frecuentemente como mobbing. El alcance fue descriptivo-exploratorio con
una muestra de 59 individuos. Se concluy6 que: La vinculacién entre el acoso en el lugar de
trabajo y el desempefio en el trabajo es inversamente proporcional. Como riesgo psicoldgico,
el mobbing tiene un efecto sobre la productividad de los empleados en el lugar de trabajo; Por
lo cual, una puntuacion de evaluacién mas baja (a un nivel de significancia de -0,70) indica un
riesgo mayor. Los hallazgos revelan que el 20% de los empleados pertenecian a empleados de
nivel superior, mientras que el 80% exhiben factores de riesgo psicolégico que impactan su
desempefio en algun grado.

Taruchain y Mayorga (2020) en el estudio que se tituld: “Agotamiento laboral en
empleados del sector publico en la provincia de Tungurahua”, publicada en la Revista
Cientifica Universitaria de la Universidad de Panama. El proposito fue determinar el sindrome
de Burnout en los empleados. El disefio fue descriptivo, exploratoria, cuantitativa, realizada de
forma transversal con una muestra de 280 individuos. Se uso6 el instrumento psicométrico
Maslach Burnout Inventory para evaluar los niveles de estrés laboral en términos de
despersonalizacion y realizacidn personal.

Segun, Goussinsky et al. (2019) en el estudio que se tituld: “Maltrato por parte de
pacientes y familiares afecta a los empleados en el sector Salud”, siguiendo las pautas
marcadas por la Teoria del Consumo y Liberacidn. Participaron en el estudio 451 profesionales
sanitarios y enfermeras. Las herramientas utilizadas fueron la Escala de Conflicto Interpersonal
en el Trabajo (ICAW) y el Cuestionario de Circunstancias y Comportamiento del Cliente
Desafiante con el fin de cuantificar incidentes violentos en el lugar de trabajo, y el Maslach
Burnout Inventory (MBI) en su forma condensada para evaluar factores asociados al burnout.
Los hallazgos muestran que el personal de salud experimenta mas cansancio emocional y
despersonalizacion debido al abuso por parte de los pacientes y sus familiares. Aunque ni la

hipétesis original de los autores ni las investigaciones previas que examinaron sugirieron que
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el agotamiento emocional estaria mas estrechamente relacionado con el abuso que con la
despersonalizacion, ahora se cree que esta Ultima es el aspecto mas importante del sindrome de
bournout.

Segun Gabriel Letelier, (2014), realiz6 un estudio transversal sobre “Sindromes
Organizacionales: Mobbing y Burnout” con el fin de determinar el tipo y grado de asociacion
entre ambas enfermedades en un grupo de 26 vendedores que fueron evaluados mediante el
Test de Cisneros para mobbing y la escala MBI para burnout. Se concluy6 que: Ambas
enfermedades organizacionales revelan una asociacion positiva entre el mobbing y el cansancio
emocional y la despersonalizacion.

Asimismo, Karsavuran Seda y Kaya Sidika, (2011), realizd un estudio de “Estudio
sobre la correlacion entre el agotamiento y el mobbing entre administradores de hospitales
realizado en Turquia en 2011 ", el proposito fue evaluar si existe 0 no una conexién entre el
grado de burnout experimentado por los jefes de servicio y la cantidad de acoso al que han sido
sometidos. Se desarrollé mediante un disefio transversal y alcance correlacional, para lo cual
se usé el "Test Leymann de Terror Psicoldgico” para medir la gravedad de las experiencias de
mobbing, y el "Inventario de Burnout de Maslach" para cuantificar el grado de burnout
experimentado por una muestra de 244 directores. Segun Los hallazgos, cada componente del
mobbing se asocid positivamente con el cansancio emocional asi como la despersonalizacion.
Se demostro que todos los aspectos del mobbing tienen una correlacion negativa con el éxito
individual, lo que los llevo a esta conclusion: “La exposicion al mobbing y burnout es una
preocupacion importante para los supervisores de enfermeria, quienes son responsables de la
eficiencia asi como eficacia, asi como de la salud general de la empresa”.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

Segun, Almonacid y Chavez, (2022) en el estudio que se titul6: “Agotamiento laboral

y ambiente de trabajo en empleados de limpieza de una compafiia privada en el Callao en
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2022 el proposito era conocer si los entornos laborales del personal de limpieza estan
relacionados con el sindrome de burnout, la muestra fueron 120 empleados, el cual usé un
disefio transversal y se basé en investigacion basica con nivel correlacional. Después de
administrar los instrumentos pertinentes a los trabajadores, los peritos emitieron juicios
expertos y encontraron que los instrumentos eran muy confiables, con un valor MBI de .803 y
un valor SL-SPC de .952. En ese sentido existe una relacion inversa moderada entre el
sindrome de Burnout y el clima laboral en los empleados. El coeficiente es -0,516 y el valor p
es 0,000. En conclusidn, se sugiere que los hallazgos descubiertos podrian identificarse si se
realizaran mas investigaciones.

Segun, Mufioz y Tamara, (2022) en el estudio que se titul6: “Exceso de trabajo y
agotamiento laboral en el personal sanitario de la Microred Mazamari, en marzo de 2022 ",
el propdsito fue establecer la vinculacién entre la sobrecarga laboral y sindrome de burnout en
los empleados. La muestra fueron 83 médicos, fue un estudio béasico, de nivel relacional, no
experimental, transeccional y correlacional. Los hallazgos indican una correlacion
significativa entre la alta carga de trabajo y el cansancio emocional y la satisfaccion
profesional. Los umbrales de significancia fueron p= 0,003, p= 0,001 y p= 0,000,
respectivamente. Hubo una fuerte correlacion del 71% para el cansancio emocional, el 86,3%
para la despersonalizacion y el 69,5% para la satisfaccién profesional. Se encontr6 una
correlacion del 93,1% entre la carga excesiva de trabajo y el sindrome de burnout entre el
personal de salud de la Microrred Mazamari mediante andlisis de asociacion directa simétrica.

Igualmente, en el contexto nacional, Paez y Verde, (2022) En el estudio que se titulo:
“Acoso laboral en el equipo administrativo de la Clinica San Lorenzo de Cajamarca en el afio
20227, se analiz6 esta cuestion para evaluar el alcance del acoso laboral entre el personal
administrativo, el estudio fue no experimental de corte transeccional, descriptivo, la muestra

fueron 40 trabajadores y el instrumento fue el cuestionario, EIl 25,0% de los trabajadores
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experimentd altos niveles de mobbing, el 25% experimenté mobbing relacionado con el
bloqueo de la comunicacion, el 22,5% con intimidacion y el 17,5% con deshonra profesional.
En niveles mas bajos, la inhibicion del avance representa el 2,5% y la intimidacion encubierta
el 7,5%. Determinan que el mobbing se encuentra mayoritariamente en un nivel bajo,
representando el 67,5%.

Por su parte, Rios, (2019) en el estudio que se titulo: “El efecto del hostigamiento
laboral en el entorno laboral de los empleados de un Centro de Salud en Trujillo durante el
afno 2019”, el estudio fue no experimental de corte transeccional, la muestra fueron 63
trabajadores y el instrumento fue el cuestionario. ElI 39,6% de las unidades de la muestra
reportaron acoso fuerte, el 40% reporté acoso medio y el 20,4% reporté acoso moderado. En
conclusion, demostraron la presencia de diferentes grados de mobbing entre los empleados.

El autor Barreda Itusaca y Bernie Gersinio, (2020) desarrollo la tesis “Estrés laboral y
acoso en el personal de enfermeria de atencion primaria en Piura, 2020~ Se investigo la
posible correlacion entre el mobbing y el sindrome de agotamiento entre la fuerza laboral de
las divisiones médico legales (DML) en 2020. Se realiz6 una investigacion correlacional
mediante una encuesta para recopilar datos de 32 socios internos de atencion médica. El 37,5%
de los colaboradores internos de salud enfrentd acoso laboral moderado, el 46,88% enfrento
acoso severo y el 15,63% enfrenté poco acoso. El 21,88% de los empleados obtuvo un nivel
moderado de sindrome de burnout, el 25% experiment6 nivel severo y el 53,13% experimentd
un nivel bajo.

Torres Arteaga (2019) en el estudio que se titul6: “Acoso laboral y estrés en el personal
del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao, en el afio 2019”; El propdsito fue
examinar la correlacion entre el estrés en el trabajo y el mobbing entre los empleados. El disefio
fue no experimental, enfoque descriptivo; transeccional y correlacional. La muestra fueron 90

empleados. Los resultados indicaron un indice de significancia de 0,000, por encima del valor
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p de 0,05. Con una puntuacion del indice del 92,5%, el acoso laboral y el estrés laboral
muestran una relacion sustancial entre los trabajadores.

(LAU, 2019), en el estudio que se titul6 “Tensién laboral y mobbing entre empleados
de un club privado de Trujillo en 2019, utilizando un enfoque de investigacion correlacional,
este estudio investiga las experiencias de los empleados con el mobbing y el estrés en el trabajo.
La muestra la componian 182 empleados. Los instrumentos fueron cuestionarios para cada
una de las variables. El estudio revela que el Mobbing se caracteriza por un bajo nivel de
preponderancia, con proporciones que oscilan entre el 49,1% vy el 57,4% de los trabajadores.
De manera similar a como se observaron con mayor frecuencia los componentes de nivel medio
del estrés laboral, el porcentaje de empleados vari6 entre 38,9% y 44,4%. Ademas, se hallé una
correlacion positiva entre el mobbing asi como el estrés laboral entre trabajadore. Se encontrd
que esta correlacion era bastante sustancial (p<0,01).

Castro Negreiros, (2019), en su tesis de estudio titulado “Correlacion entre Mobbing y
Sindrome de Burnout en trabajadores del Hospital Leoncio Prado Huamachuco en 2019, el
estudio fue de alcance correlacional y descriptivo, la muestra fueron 96 empleados a quienes
se les administr6 una encuesta. Los hallazgos revelan que el 64% de los trabajadores
experimentd acoso laboral de nivel medio, el 31,3% experimento6 acoso de alto nivel y el 8,3%
experimentd acoso de bajo nivel. Dentro del sector de la salud, el 59,4% tenia un agotamiento
moderado, el 29,2% experimentd un agotamiento severo y el 11,5% experimentd un
agotamiento bajo. Se descubrié una relaciébn moderada entre el mobbing y el sindrome de
agotamiento entre el personal médico.

2.1.3 Antecedentes Locales

Segun Huaman (2021), en el estudio, que tiene como proposito establecer la “Vinculo
entre el Sindrome de Burnout y el rendimiento laboral de los empleados en el distrito fiscal de

Huancavelica en 2020 . El estudio fue aplicado mediante un disefio no experimental y alcance
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correlacional. Ademas, se aplicd una encuesta a 75 funcionarios administrativos del distrito
fiscal de Huancavelica con el fin de recopilar datos sobre los factores en estudio. Los hallazgos
indican que el cansancio emocional tiene una relacion directa y sustancial con el desempefio
laboral. La investigacion revel6 una asociacion significativa entre el sindrome de Burnout asi
como el desempefio laboral, lo que sugiere que la satisfaccion personal incide en el desempefio
de trabajo.

De la Cruz y Gutierrez, (2019) en el estudio que se titulo: “Agotamiento laboral en los
empleados del Hospital Regional Zacarias Correa Valdivia en Huancavelica, durante el afio
20197, la muestra fueron 30 profesionales de la salud. Los hallazgos revelan que el 93% de los
empleados presentaban cansancio emocional asi como despersonalizacion moderados,
mientras que el 70% de los empleados experimentaba niveles moderados de satisfaccion
personal. Conclusién: el 90% de los empleados tienen niveles moderados de sindrome de
Burnout.

2.2 Bases teoricas o cientificas
2.2.1 Mobbing
La Organizacion Mundial de la Salud (2022), define que el acoso
laboral 0 mobbing como: "agresion en el lugar de trabajo cuando uno o mas comparieros
de trabajo atacan abiertamente a otro empleado en un esfuerzo por hacerlo sentir
amenazado, humillado o deprimido hasta que renuncie o sea despedido."

De este modo, Manrique y Avendafo, (2021) menciona que el mobbing tiene
ciertas caracteristicas del sindrome de agotamiento, que incluyen agotamiento emocional
0 despersonalizacion, reacciones negativas e irritabilidad, por lo que se concluye de que
la existencia de mobbing va en detrimento del rendimiento individual que un individuo

puede alcanzar. colaborador logra.
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Forero et al. (2020), indican que el mobbing representa una amenaza sustancial
para la salud mental asi como el bienestar de los empleados. Estos académicos lo describen
como un tipo de violencia psicoldgica aguda que ocurre en el lugar de trabajo y puede
afectar sistematicamente a las personas al menos una vez. al menos cada seis meses y
semanalmente.).

Del mismo modo el autor (Palacios 2020, p.22), menciona que mobbing, frase en
inglés que es al acoso moral en el lugar de trabajo, tiene su origen en la palabra “Mobbing”,
derivada del verbo “to mob”, que denota agredir, acosar o maltratar.

Ademas, Goussinsky et al., (2019) sefiala que el mobbing estd mas asociado al
cansancio emocional asi como la despersonalizacion, que son sintomas del sindrome de
burnout y relevantes para la salud de sus empleados.

Segun Rayan et al (2019), plantea la idea de que la violencia en el lugar de trabajo,
junto con otras variables como las temporadas de mayor carga de trabajo o las
circunstancias sociales pertinentes, puede amplificar la sensacion de fastidio y provocar el
sindrome de Burnout entre los empleados.

Segun Malik y Bjorkqvist (2019) del mismo modo, sefialan que los autores de actos
de agresion anteriores contra los empleados tenian mas probabilidades de tener sindrome
de Burnout en el presente, segun sus hallazgos, cuando los empleados se ven afectados por
este problema, altera su calidad de vida. Afecta su bienestar emocional y sus conexiones
con los demas, lo que provoca una irritacion intensa.

De acuerdo con Pedraza (2017) el mobbing o acoso laboral es: Todo lo que sea
persistente y metddicamente grosero, insultante, degradante, humillante y antipético. El
trato deshonroso, dafiino o desmoralizante hacia un empleado se define como un

comportamiento que viola la dignidad, integridad e igualdad del empleado con el objetivo
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de hacer que la victima abandone su empleo, pierda interés en su trabajo 0 no pueda
aprovechar las oportunidades. disponibles para ellos en su nivel actual de empleo. (p. 14).

Asimismo, Miguel y Prieto (2016) menciond que el mobbing, abarca una amplia
variedad de conductas que perturban periédicamente el equilibrio profesional y mental de
la victima. Causar dafio en el lugar de trabajo, particularmente en las relaciones entre
empleados, es el objetivo de las agresiones verbales 39.

La Organizacion Internacional del Trabajo (2013) refirié que el mobbing en el
lugar de trabajo, adopta la forma de insultos y otras formas de lenguaje degradante dirigido
a las personas con la intencion de causar dafio emocional o corporal.

Finalmente, Leymann (1996) ofrece una definicion del acoso laboral o mobbing de
la misma manera que una 0 mas personas constantemente envian mensajes abusivos y poco
éticos, personas enfrentadas entre si, lo que, como resultado, lo deja vulnerable y garantiza
que siga siéndolo. Ademas de ocurrir regularmente (cada semana), tiene que durar un
tiempo determinado (al menos seis meses).

Referencias histéricas del estudio del Mobbing

En 1984, el psiquiatra aleman Heinz Leymann, residente en Suecia, realizé la primera
investigacion piloto sobre la agresividad psicolégica en el lugar de trabajo. Este problema ha
sido reconocido e investigado previamente, pero de manera menos sistematica (Brodsky,
1976).

En 1990, Leymann hizo una presentacion sobre el mobbing en el Congreso de Higiene
y Seguridad en el Trabajo en Hamburgo. En 1993, public6 "Mobbing" en aleméan y en 1996 se
public6 una version francesa. Sus hallazgos tuvieron un impacto en estudios posteriores,
incluido uno realizado en los Estados Unidos por Davenport et al. en 1996 y otro en Espafia de

Pifiuel en 2001.
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Pero "terror psicologico™ o "psicoterrorismo”, mucho mas explicito y horroroso, fue la
palabra que Leymann selecciond originalmente para describir la ocurrencia de abuso
psicoldgico en el lugar de trabajo.

La definicidn que da Leymann de Mobbing o terror psicologico es: Cuando una 0 mas
personas en la oficina participan en una comunicacion agresiva y poco ética con el propdsito
de arrastrar y mantener a otra persona en un estado de impotencia y temor.

Actores del mobbing: Acosador y victima
Caracteristicas del acosador

Las personas que acosan suelen sufrir de baja autoestima y ansiedad en muchos
aspectos de sus vidas. Como resultado, pueden intentar obstruir el trabajo y dafar la
reputacion profesional de otros a quienes ven como un peligro para su propia reputacion y
sus oportunidades de avance. Sin capacidad legal, obligan a sus victimas a someterse a
obediencia y servidumbre. Segun las creencias de la psicologia organizacional, las
personas que sufren de baja autoestima e inseguridad tienen méas probabilidades de
comportarse en compafiia de otros cuando se sienten seguros y apoyados, porque les cuesta
tomar decisiones cuando estan solos, y la mayoria de las personas que estan del lado del
agresor quieren ser vistas y solidificadas. (Leymann, et al., 2001; citado en EMALGA.
Servicio de prevencion, 2004).
Caracteristicas de la victima

La victima puede ser cualquier individuo, independientemente de su edad, sexo 0
condicion social (Pifiuel, et al., 2001 citado por EMALGA. Servicio de prevencion, 2004).
1) Eficaz y con gran entrega a su tarea.
2) Persona lustrosa y competitiva.
3) Persona del mismo nivel de profesionalismo.

4) Habil e inteligente
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5) Empatica.

Sus logros, prominencia e intensa competencia lo hacen parecer un peligro para los
acosadores, ya que lo ven como un obstaculo para su propio avance.

Fases del mobbing

Segun el estudio de Leymann sobre el mobbing, las tacticas utilizadas en el
mobbing son "las mismas" independientemente del lugar de trabajo. (Ausfelder, 2002).
Las fases son:

Fase 1: ;Como se origina un conflicto?

Un episodio crucial se manifiesta cuando hay una falta de comunicacion: el
acosador etiqueta a la victima como el delincuente y la victima etiqueta al acosador como
el abusador. En un intento por calmar la situacién, la victima intenta compensar los
desaires del pasado, pero fue en vano.

Fase 2: Desde las indirectas hasta el terror psicoldgico

En este punto, se elabora el plan para afrontar el acoso. Tan pronto como un asunto
sigue sin estar claro, la victima tiene la oportunidad de hacer preparativos. Los
acontecimientos mas terribles ocurren rapidamente. Ese compafiero, por tanto, sera tu
asesino 0 asesinos.

Fase 3: El contenido se hace publico. Intervencion de los jefes

Las estrategias de mobbing no pueden quedar ocultas durante mucho tiempo. Los
miembros del comité, la administracion o el equipo directivo notan el problema y toman
medidas para resolverlo. Sin embargo, debido a la ignorancia o la falta de dedicacién, a
menudo pasan desapercibidos y no se abordan.

Fase 4: La victima se rinde
Mayormente, los casos avanzados resultan en despidos si los supervisores se dan

cuenta de la disputa e intervienen. Sin embargo, si no se dan cuenta, la persona acosada
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puede renunciar voluntariamente a su puesto debido al dafio psicolégico causado por el
acoso.
Tipos de mobbing

Puede adoptar muchas formas, incluida la de un superior, un colega o incluso un
empleado de nivel inferior en la jerarquia organizacional que el individuo afectado.

Direccion del trabajo, 2018).

El acoso descendente: EI acosador tiene una posicion superior a la victima (su
supervisor).

El acoso horizontal: Ocurre en el &mbito laboral entre comparieros de trabajo de igual o
inferior rango. La desconfianza, la animosidad, la envidia, la competencia o los problemas
personales son algunas de las muchas causas de la agresion. Lo habitual es que el actor
intente obstaculizar el trabajo o el perfil profesional de su pareja como puede. Tenga en
cuenta que es posible atribuir las cualidades que legitimamente pertenecen a ese individuo.
El acoso ascendente: En comparacién con el acosado, el acosador ocupa un lugar mas
bajo en la escala social. Por raro que sea, ocurre cuando un empleado se convierte en
supervisor de sus compafieros de trabajo anteriores. También puede ocurrir cuando nuevos
empleados se unen al equipo y no comprenden los procesos de la empresa o implementan
nuevos métodos que no son bien recibidos por todos.

Consecuencias del mobbing

De acuerdo con (Hirigoyen, 2001) citado en Fernandez, et al.,2004), afirma que
los efectos del mobbing se consideran un factor de riesgo psicolégico, llamando la atencion
sobre los siguientes niveles:

Nivel psicologico
Ansiedad discernible y continua. Percepcién de inseguridad y peligro. Emociones

negativas y falta de autoestima. Sentimientos de impotencia, decepcién y molestia.
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Confianza inadecuada. Irregularidades en el pensamiento. Problemas para concentrarse,
recordar y prestar atencion. Abuso de sustancias. Pensamientos suicidas y depresion.
Impotencia adquirida Conceptos de autolesion. Problemas de memoria. Tristeza e
indiferencia. Falta unidad. Temperamento tenso. Estoy exhausto. Demasiado contundente.
Experiencias de malestar. Una mayor conciencia de los desafios.
Nivel fisioldgico

Estrefiimiento y diarrea. Dolor de garganta. Ritmo cardiaco rapido. Dolor en el
vientre. Siento dolor de cabeza. Sentirse mareado Al comer algo. Falta de hambre.
Llorando solo. Un bulto en el cuello. Dolor en el pecho. Exceso de orina. encias agrietadas.
Latidos répidos. Dificultad respiratoria para respirar. Malestar en los musculos. Problemas
para dormir. Espectaculos extrafios. Debilidad en los musculos. Un marco inestable.
Sentirse mareado.
Nivel social

Apertura al dafio. Temperamento tenso. Sensibilidad extrema. Acciones de
evitacion. Conductas que se evitan deliberadamente. Acciones combativas. Problemas de
adaptacion en entornos sociales. Problemas de relacion entre las personas.
Nivel laboral

Falta de impulso. Estoy infeliz. Resultados mediocres. Bajo rendimiento en el
trabajo. El clima y el entorno laboral son deficientes. Insignificante expresion de ideas.
Ausencias de los empleados al trabajo. Bournout del ambiente laboral. Fallos en la calidad
del trabajo.
Estrategias preventivas del mobbing

De acuerdo con (Gonzalez, de Cabo, y Martin, 2004), sefialan las estrategias

preventivas del mobbing:
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Otorgue autonomia a cada trabajador para elegir su propio enfogque para completar sus
tareas.
1. Mejorar la informacion sobre los objetivos.
2. Delinear claramente las funciones a realizar.
Fomentar normas y valores en la organizacion contra el mobbing:
1. Difundir la definicion de mobbing.
2. Investiga la importancia y el origen de esto.
Formular normas claras que incluyan:
1. Dedicacion ética 'y moral.
2. Alertar a las personas para que distingan entre actos aceptables e inaceptables.
3. Describa las consecuencias y sanciones adecuadas por no cumplir las normas asi como
principios establecidos.
4. Establecer zonas de asistencia a la victima.
5. Compromiso de apoyar el "derecho a quejarse" sin buscar represalias.
6. Especificar el proceso para la formulacion de quejas y el tiempo esperado de respuesta.
Servicios de asesoria asi como apoyo proporcionados para quienes sufren acoso y acecho.
8. Promover estandares e ideales en todas las regiones mediante reuniones explicativas,
distribucion de folletos, etc.
Garantizar la comprensién y el cumplimiento de las reglas y principios.
Mejorar el compromiso corporativo y la experiencia para abordar los desafios y fomentar
una comunicacion efectiva.
11. Establecer comunicacion directa entre el gerente y el empleado.
12. Asegurar la inclusion de todo el personal sin excepciones para evitarlo.

Leymann (1980, citado en Gonzélez et al., 2004) presenta elementos que pueden

mejorar la seguridad de los trabajadores.
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1. Salud fisica y mental suficiente.

2. Ten confianza en ti mismo.

3. Establecer relaciones solidas.

4. Fomentar y mantener fuertes conexiones familiares y sociales.

5. Desarrollar métodos para estabilizar la economia.

6. Establecer limites.

7. Mejorar la resiliencia y las habilidades de resolucion de problemas, entre otros

beneficios.

Teorias sobre el mobbing.
La teoria de Pierre Bourdieu
Planted en el 2007 la teoria estd basada en tres conceptos principales: campo,
capital y habitus. Un ambito que identifica a los escritores de Mobbing en 43 en funcion
de sus ocupaciones y posiciones sociales; capital, se refiere a la disputa que surge cuando
individuos u organizaciones, en funcion de su rango social, intentan alterar o mantener la
distribucion y habitus se refiere al estado del individuo, incluida su forma de vestir, forma
de expresion y temperamento. En otras palabras, el habitus se manifiesta en las acciones
habituales del individuo y la forma en que se relaciona con su lugar de trabajo
(Bourdieu,2007).
Modelo de tedrico Pifiuel y Zavala
Los autores aportan un modelo octogonal explicativo que incluye aspectos
situacionales, caracteristicas personales del acosador y otros indicios relacionados con la

organizacion. (Pifiuel y Zavala, 2001).
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Teoria de Heinz Leymann

Nos basaremos a la tedrica a Heinz Leyman y comenzaremos relatando sobre la
historia del acoso laboral (mobbing).

En 1984 Heinz Leymann, un psiquiatra aleman residente en Suecia presento la
primera investigacion piloto relacionada a la violencia en el lugar de trabajo. Este
fendomeno habia sido reconocido y examinado previamente, pero de manera menos
metodica (Brodsky, 1976). Leymann dio el primer impulso a una frase que luego generd
una fortuna cuando present6 un estudio sobre el mobbing en el Congreso sobre Higiene y
Seguridad en el Trabajo en Hamburgo en 1990. Publicé Mobbing en aleman en 1993 y
siguid una traduccion al francés en 1996. Poco después siguieron dos trabajos mas con el
mismo titulo; Era evidente que Leymann tuvo un impacto en ambos: Una en en Espafia
(Pifiuel, 2001) y Estados Unidos, (Davenport y cols, 1996). Pero "terror psicolégico™ o
"psicoterrorismo”, mucho mas explicito y horroroso, fue la palabra que Leymann
selecciond originalmente para describir la ocurrencia de abuso psicolégico en el lugar de
trabajo.

El mobbing en el lugar de trabajo se caracteriza por una comunicacién agresiva y
poco ética entre los miembros de la oficina, lo que hace que otros se sientan impotentes y
temerosos. Esto ocurre regularmente semanalmente en un periodo prolongado de al menos
seis meses, lo que provoca un sufrimiento psicoldgico, fisiolégico y social sustancial
debido a su frecuencia y persistencia.

En el &mbito de la comunicacién es posible una amplia gama de acciones hostiles,
como insultos directos, insinuaciones, comentarios y "consejos" dafiinos (incluso el
rechazo total del contacto) (“ninguneo”), por ejemplo, no responder a un saludo o a una

consulta, negar la presencia de una determinada persona, etc.
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Ademas, fueron ellos quienes tuvieron la idea, establecieron el area y realizaron
las primeras investigaciones clinicas y epidemioldgicas, la mayoria de las cuales fueron
publicadas en sueco. Leymann identificd 45 conductas especificas que califican como
mobbing o acoso laboral en el LIPT (Inventario Leymann de Terrorismo Psicoldgico). El
cuestionario, utilizado en investigaciones como la de la aceria sueca, clasifica las 45
actividades en cinco grupos: comunicacion hostil, aislamiento social, dafio a la reputacion,
desempefio laboral y violencia o amenaza fisica. EI LIPT ayuda a detectar y abordar el
acoso laboral.

El psicélogo Leymann (1990) menciond que el mobbing o terror psiquico en el
campo laboral, es la interaccion de informacion que es a la vez poco ética y hostil, con la
intencion de crear problemas sistematicamente a una persona. Esto puede ser realizado por
un individuo solo o por un grupo de personas. En otros casos, el acto de mobbing es
reciproco y continta hasta que uno de los individuos se da por vencido y se vuelve
impotente. Se observan acciones repetitivas a lo largo del dia (interdiario), especificamente
por lo que las personas que son victimas tienen repercusiones mentales, psicosomaticas y
sociales. Esto puede durar meses, con un minimo de seis meses.

Segun Leymann (1996) el acoso laboral 0 mobbing como “una comunicacion que
es hostil y sin ética, que enfrenta deliberadamente a un grupo de personas contra otro,
dejandolos vulnerables y garantizando su vulnerabilidad continua.

Dimensiones de la variable mobbing
e Laprimera dimension de la variable mobbing es el desprestigio laboral (DL),
de acuerdo con Gonzalez y Rodriguez (2005) “Son formas de acoso laboral que
tienen como objetivo avergonzar a la victima mediante declaraciones engafiosas
0 engafosas, chismes, difamacidn, trato injusto en comparacion con los otros 40

empleados, o encubriendo o restando importancia a los logros de la victima”
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(p.5). El objetivo del descrédito laboral en este entorno es avergonzar al
trabajador acosado mediante comentarios despectivos, rechazo fisico,
calumnias y rumores. La valoracion de su trabajo es igualmente sesgada. Las
fortalezas, talentos y logros del empleado se minimizan o incluso se ocultan,
mientras que se enfatizan sus deficiencias, errores y bajo desempefio. El
profesionalismo y la productividad del empleado se ven afectados por el
desequilibrio emocional que se desarrolla como resultado de esta situacion.

La segunda dimension es el entorpecimiento del progreso (EP), de acuerdo
con Gonzalez y Rodriguez (2005) “estas acciones degradan al trabajador
bloqueando sistematicamente su trabajo y encargandole tareas que no se adaptan
bien a sus habilidades” (p. 5). En este tipo de mobbing, el agresor obstruye la
productividad del trabajador al adoptar conductas de aislamiento, asignar tareas
humillantes, retener tareas, sofocar el desarrollo de ideas y asignar
responsabilidades triviales y absurdas.

La tercera dimension es la incomunicacién o blogueo de la comunicacion
(BC), de acuerdo con Gonzalez y Rodriguez (2005) “Este fendmeno involucra
comportamientos que dificultan la comunicacion en la organizacién
(intraorganizacional) y con otras entidades (extraorganizacional)” (p.7). El
agresor impone su autoridad, no s6lo no responde a las preguntas de su victima,
sino que también se niega a reconocer su existencia. El trabajador acosado es
como un fantasma para él y busca amigos para impedir que le hablen.

La cuarta dimension es la intimidacion encubierta (IE), de acuerdo con
Gonzalez y Rodriguez (2005) “estos actos tratan de peligros y dafios ocultos;
suelen ser indetectables ya que no dejan "marca” o se ejecutan de forma "limpia”

(p. 8). En esta dimension del mobbing El tipo més frecuente de amenaza
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indirecta es el uso intencional de palabras en cualquier forma (verbal, escrita,
telefénica, etc.) para dafiar a la persona o la propiedad de alguien; el robo de
propiedad, registros o herramientas también entra en esta categoria, el acosador
Ileva a cabo estas cosas de forma discreta y sin dejar ninguna prueba.

e La quinta dimension es la intimidacion manifiesta (IM), de acuerdo con
Gonzalez y Rodriguez (2005) “incluyen amenazas verbales, gritos o burlas, asi
como otras formas de limitacion o amenaza directa y desenmascarada, incluso
en publico” (p. 8). En este escenario de mobbing, el acosador presenta
abiertamente amenazas explicitas y notorias, impidiendo a la victima expresar
sus opiniones, las interrupciones durante su discurso son comunes, al igual que
los fuertes gritos o regafios, las amenazas verbales, la burla y el desprecio, y las
elecciones e ideas de la victima a menudo son examinadas, cuestionadas y
rechazadas.

e Lasexta dimension es el desprestigio personal (DP), de acuerdo con Gonzalez
y Rodriguez (2005) “A través de la critica, el ridiculo y el desprecio, quieren
decir una denigracion de su vida privada e individual (no de su vida
profesional)” (p.9). En esta dimension del mobbing como resultado de los
comentarios criticos y burlones del abusador, la vida privada de la victima es
invadida; la victima se ve obligada a someterse a examenes psiquiatricos o
psicolégicos porque se considera que tiene problemas mentales; y el trabajador
también es sometido a comentarios e insinuaciones sexualmente sugerentes y
obscenas.

2.2.2 Burnout
El término Burnout este término se origina en el idioma inglés y puede

significar varias cosas segun el contexto: quemado, desgastado, agotado, fatigado,
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devorado, opaco, derretido o ineficaz como resultado de un uso intensivo.
Freudenberger uso este término por primera vez en 1974 (Barraza, Ortega, Ortega,
2012, p.378).

Herbert Freudenberger fue el primero en identificar el sindrome de burnout
en 1974. Lo identifico como resultado de una carga laboral excesiva en el trabajo y
describid sus sintomas como cansancio persistente y emociones de fracaso.

Edelwich y Brodsky en 1980, enfatizd que el sello distintivo del bournout es
la disminucion constante e irreversible de la motivacion, el impulso y el propdsito.

Por otro lado, desde el punto de vista psicosocial asi como tridimensional de
Maslach y Jackson (1981), la industria de servicios es particularmente vulnerable al
sindrome de agotamiento, que se manifiesta de maneras clave como cansancio
emocional, despersonalizacion e insatisfaccion con el trabajo.

Pines y Aronson en 1988, lo definen como una condicién de cansancio mental,
emocional y corporal total provocado por la exposicion prolongada a entornos laborales
estresantes.

Asimismo, Shirom (1989), el sindrome de Burnout se define como "una
combinacion de fatiga fisica, fatiga emocional y fatiga cognitiva™ y, segun su analisis de
la literatura, sus sintomas incluyen una disminucion en los niveles de energia del sujeto”
(Buendia y Ramos, 2001, pag. 122; Ramos, 1999).

Gil-Monte y Peir6 en 2003, lo definen como una “reaccién al estrés laboral
prolongado, que suele ir acompafado de factores emocionales, mentales y de actitud; esto
conduce a alteraciones en la psicofisiologia del sujeto y tiene efectos perjudiciales en el
lugar de trabajo”. Ademas, destaca que las relaciones profesional-cliente y profesional-
organizacion son fuentes tipicas de estrés en el lugar de trabajo, y que el sindrome de

burnout es una reaccion a estas tensiones.
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De acuerdo con Caballero, Breso y Gonzalez en 2015, el burnout este estado
mental se define por su tenacidad, negatividad y asociacion con el trabajo. Sin embargo,
el bournout es el resultante de un estrés laboral no tratado durante un periodo prolongado,
y el estrés por si solo no siempre conduce al bournout.

Choi et al. (2020) sefialan cambios en las responsabilidades laborales, malas
circunstancias laborales, una cantidad excesiva de trabajo y la falta de descansos como
causas potenciales del bournout. De igual forma, destacan que se trata de una ocurrencia
paulatina ya que sigue una condicion de bournout y falta de actitud para la tarea que realiza
cada individuo. También sefialan que la propia profesion aumenta el riesgo de adquirir la
enfermedad, debido a factores como el contacto interpersonal frecuente e intenso
requerido.

Segun, Manrique y Avendafo, (2021), destaca como el sindrome de burnout se
muestra como un enfoque inadecuado para afrontar los problemas laborales cotidianos
como consecuencia de la sobrecarga de estrés, que se desarrolla a partir del cansancio
emocional y la despersonalizacidn, lo que conduce a una disminucion del rendimiento.

Al intentar explicar el sindrome de bournout, existen varias teorias diferentes que
analizan varios factores. Cuando la realidad difiere de nuestras expectativas, todos
sufrimos "bournout” porque nuestros paradigmas cambian y nos irritamos.

Burnout Laboral

Experimentar cansancio fisico o mental, falta de sensacion de logro asi como
pérdida de identidad personal son sintomas del bournout laboral, un tipo especifico de
estrés asociado al trabajo.
Tipos

El burnout se clasifica segin su grado emocional en:
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Burnout activo

Cuando el profesional demuestre y apoye una conducta contundente. A menudo

estd intimamente ligado a las presiones intrinsecas al trabajo como factores externos.
Burnout pasivo

El profesional suele mostrar apatia, letargo o sensacion de desesperacion, que

muchas veces esta ligada a preocupaciones personales como cuestiones psicologicas.
Factores que influyen en el desarrollo del Burnout

Las variables mas investigadas que se cree que tienen un papel en la aparicion del
sindrome de bournout incluyen:

Caracteristicas del puesto y el ambiente de trabajo

La responsabilidad de la organizacion de las tareas y el control del desarrollo recae
en la empresa. La formacion de los empleados, la definicion y clarificacion de la jerarquia
organizativa para evitar conflictos, la especificacién de horarios y turnos de vacaciones,
etc., son responsabilidades de este departamento. Un ambiente de trabajo estresante es la
principal fuente de estrés.

Esta situacion surge cuando los empleados sienten que no tienen voz en las
decisiones que se toman y el paradigma laboral es muy autocréatico. El ambiente entre los
trabajadores se vuelve hostil y aumentan las tensiones. Para prevenir esta enfermedad, los
especialistas afirman que el sentido de trabajo en equipo es fundamental.

* Los turnos de trabajo y el horario de trabajo.

* La seguridad y estabilidad en el puesto.

* La antigiiedad profesional, a pesar de que las opiniones varian sobre la importancia
de este factor.

* Los problemas surgen cuando hay demasiado o0 muy poco movimiento, o cuando

ocurren cambios que nadie quiere.



46

« Las organizaciones suelen adaptarse incorporando nuevas tecnologias, mejorando sus
métodos de trabajo, supervision y estructuras y formas organizativas. Esta transformacion
a menudo conduce a cambios en responsabilidades y roles.

*Oportunidad para el control, Un factor importante para mantener la salud mental y
evitar el bournout es el grado en que el entorno laboral le permite influir tanto en el proceso
como en Los hallazgos de su trabajo.

* Retroalimentacion de la propia tarea, los trabajadores aprecian, hasta cierto punto, la
oportunidad de obtener retroalimentacidn sobre sus propias actividades y Los hallazgos de
esos esfuerzos.

« La mayoria de las personas dan mucha importancia a sus interacciones interpersonales.

« Aunque no se indica explicitamente En el estudio, el salario también se ha mencionado
como un factor que podria influir en el desarrollo del burnout en los trabajadores.

* La estrategia empresarial puede ser el causante del burnout: Empresas cuyo objetivo
es ahorrar gastos reduciendo el nimero de empleados y aumentando su carga de trabajo;
los que no invierten dinero en el desarrollo asi como la capacitacion de los empleados, los
gue no invierten en herramientas y suministros para que los trabajadores puedan realizar
bien su trabajo, los que no brindan suficientes descansos, etc.

Factores personales

« Un alto grado de autoexigencia.

*El deseo de destacar y obtener hallazgos brillantes

« Perfeccionismo extremo.

* Baja tolerancia al fracaso

« Al sentirse indispensable en el trabajo, necesita estar a cargo de todo en todo momento.
* No estar adecuadamente preparado para cumplir con las expectativas laborales de la

organizacion.
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« Si tiene problemas para coordinarse con otras personas o solicitar ayuda de sus
comparieros de trabajo.
« Cuando sus propias creencias e ideales entran en conflicto con los de sus comparieros de
trabajo o con los de la organizacion en su conjunto.
« Cuando no logras completar una tarea importante, es posible que te sientas abrumado por
emociones como la ansiedad o el remordimiento.
 Nadie, ni siquiera su cényuge, su familia o sus amigos, puede comprender o sentir
empatia por sus luchas en el lugar de trabajo.
« No encuentra otro empleo cuando desea cambiarlo
*No descansa lo suficiente cuando esta cansado.
* Tiene problemas familiares, econdmicos, etc.
« Aungue comunmente se asocia con personas solteras, el estado civil no tiene un consenso
claro. Los solteros tienden a reportar mas cansancio emocional, menos satisfaccion
personal y méas despersonalizacion en comparacion con los casados o en union libre.
Prevencion
El tratamiento de esta afeccion es mejor manejable cuando se inicia temprano que
tarde. A medida que avanza el curso, es factible que otros estudiantes lo noten antes que
el instructor, En consecuencia, el mejor sistema de alerta temprana para identificar el
Burnout suelen ser los amigos, compafieros de trabajo o superiores.
Como método preventivo, existen diferentes técnicas:
« Para facilitar la deteccion temprana del sindrome de burnout, es Gtil proporcionar
conocimientos sobre la enfermedad, sus sintomas y sus efectos mas significativos.
« Fomente la cooperacion vigilando el lugar de trabajo.
« Se deben planificar y ejecutar talleres sobre gestion, liderazgo, habilidades sociales,

etc., para la alta direccion.
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« Establecer programas de capacitacion para aclimatar a los nuevos empleados a sus
roles y a la empresa.

« Para estar preparado para cambios futuros, es una buena idea ofrecer seminarios que
ayuden a las personas a adquirir conocimientos, habilidades y tacticas.
Intervencion

Debido a que el sindrome de burnout afecta a una amplia gama de aspectos de la vida,
es fundamental que los remedios tengan en cuenta tres niveles:
« A nivel individual: tener en cuenta los procedimiento de autoevaluacion cognitiva de los
trabajadores y la creacion de técnicas cognitivo-conductuales que permitan eliminar o reducir
la causa del estrés, mantenerse alejados del estrés por completo o contrarrestar los efectos
nocivos del estrés invirtiendo patrones de pensamiento negativos.
* A nivel grupal: Se debe dar prioridad al apoyo social en el lugar de trabajo y al desarrollo
de habilidades.
* A nivel organizacional: Eliminar o disminuir significativamente el estrés vinculado con el
trabajo que contribuye a la aparicion de la afeccion. Uno de los objetivos de las estrategias de
intervencion individual es ayudar a las personas a aprender a afrontar el estrés en el lugar de
trabajo de forma mas saludable. Estos pueden agruparse en:
* Técnicas fisiologicas.
* Técnicas cognitivas.
» Tecnicas conductuales
Las Técnicas Fisioldgicas

Estan disefiados para aliviar el dolor fisico y mental y la activacion fisiologica

ocasionada por el estres en el lugar de trabajo.



49

Las Técnicas Conductuales

El objetivo es que el individuo desarrolle un repertorio de estrategias para manejar
situaciones desafiantes en el trabajo. Un ejemplo es la formacion en autocontrol, habilidades
sociales, resolucion de problemas y asertividad.
Las Técnicas Cognitivas

Estan disefiados para ayudar a las personas a convertirse en mejores observadores,
intérpretes y evaluadores de sus propios recursos y desafios relacionados con el trabajo. La
reestructuracion cognitiva y el manejo del pensamiento ilogico forman parte de esta categoria.
Las Estrategias de Intervencion grupal

Su objetivo es mejorar los procesos de socializacion rompiendo el aislamiento.
Fomentar reglas que fomenten el trabajo en equipo, reunir a expertos de diferentes campos y
celebrar reuniones periodicas pueden ayudar a realizar el trabajo. La evidencia cientifica
muestra que contar con apoyo social mitiga el impacto negativo de los factores estresantes en
el trabajo y mejora la resiliencia.
Las Estrategias de Intervencion organizacional

Su principal objetivo es disminuir la aparicion de factores estresantes vinculados con el
trabajo. Cambiar cosas en la oficina, la forma en que la gente trabaja alli, las reglas y
procedimientos para la gestidn de recursos humanos, etc., con el fin de establecer estructuras
organizativas mas planas, delegar la autoridad para la toma de decisiones, otorgar a las personas
mas libertad y responsabilidad, promover desde dentro de manera justa y equitativa para
ayudarlos a avanzar en sus carreras, proporcionar horarios mas flexibles, salarios competitivos,

etc.
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Modelos etioldgicos basados en la teoria sociocognitiva del yo
Modelo de competencia social de Harrison

El articulo sefiala que, aunque la mayoria de las personas que se dedican a profesiones
de ayuda tienen un fuerte deseo de servir a los demas, el éxito de sus objetivos esta determinado
por variables que los ayudan o los obstaculizan. Tener un fuerte deseo de servir a los demaés es
el primer determinante de su eficacia y competencia; no hacerlo s6lo conducira a mayores
emociones de impotencia y, eventualmente, al sindrome de burnout. Como resultado de las
mayores demandas de energia asociadas con ayudar a los demas, este modelo sugiere que este
tipo de persona puede ser mas propensa a experimentar el sindrome de burnout.

El modelo de Cherniss (1992)

La autoeficacia percibida, definida como "la conviccion de que las personas pueden
controlar las situaciones gque la afectan™, se toma como una variable trascendental. Sugiere una
relacion de causa asi como efecto entre el sindrome de La autoeficacia percibida, definida como
"la conviccidn de que las personas pueden controlar las situaciones que la afectan™.

El sindrome de burnout surge de la decepcion, pero el orgullo por los logros propios
conduce a la dedicacion y la satisfaccion en el trabajo. Cuando las personas tienen fe en sus
capacidades, es menos probable que se dejen abrumar por situaciones dificiles; por el contrario,
cuando las personas dudan de sus capacidades, es mas probable que se obsesionen con
pensamientos negativos y desmotivadores, lo que puede conducir al sindrome antes
mencionado.

El modelo de Thompson, page y cooper (1993)

Tuvieron como base en el modelo de autocontrol de Scheier y Carver (como se cito en
Condo, 2018) indica que la autoconciencia, la confianza en si misma y las expectativas de
desempefio de una persona, asi como cualquier desajuste entre los requisitos laborales y sus

propias capacidades, influyen en el resultado. Las personas que pueden autorregular sus niveles
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de estrés percibidos mientras trabajan para lograr una meta pueden afrontar las dificultades
retirandose mentalmente (agotamiento emocional) o retrayéndose conductualmente
(despersonalizacion). Se considera una retirada conductual del problema..

Modelos etiologicos basados en las teorias del intercambio social

Estas teorias se basan en el supuesto de que el procedimiento de comparacion social se
desencadena cuando los individuos crean vinculos interpersonales entre si. Al hacer esta
comparacion, se corre el peligro de desarrollar sentimientos de injusticia o falta de ganancias,
los cuales pueden contribuir al desarrollo del sindrome de burnout.

Modelo de comparacién social de Buunk y Schaufeli (1993)

El modelo sugiere que las enfermeras pueden experimentar bourdebido a dos factores
principales: primero, las presiones de tratar con pacientes a diario y, segundo, los desafios de
mantener relaciones y competir con colegas.

En relacion a la primera se encuentra tres motivos de estrés
Incertidumbre: Es la condicion de estar confundido o inseguro acerca de las propias
emociones y del mejor curso de accion.

La equidad percibida: Alude a como ven el dar y el recibir en sus relaciones como algo
equilibrado.

Falta de control: Este término se refiere al potencial de los trabajadores para influir en Los
hallazgos de sus propias actividades laborales.

En cuanto al segundo, los profesionales evitan buscar ayuda cuando se enfrentan a
situaciones desafiantes porgque temen ser vistos como incompetentes.

Modelo de la conservacion de recursos de Hobfoll y Freedy (1993)

Condo (2018) estresa a los individuos cuando ven un peligro o una negacion de su

motivacion. El sindrome de burnout comienza con el bournout de los recursos, que incluyen

motivadores como metas, circunstancias de valor, cualidades personales asi como la capacidad
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fisica para ejecutar las tareas cotidianas. Es crucial recordar que cada uno lidia con el estrés a
Su manera, ya sea buscando activamente recursos o dejandolos escapar pasivamente.

Modelos etioldgicos basados en la teoria organizacional

Modelo de fases de Golembyewski, Munzendier y carter (1999)

Para afrontar el estrés, los profesionales podrian experimentar el sindrome de
burnout, que es caracterizada por una erosion gradual de su dedicacion original a su
trabajo.

La sobrecarga de trabajo y la disfuncién de roles, caracterizada por la falta de
entusiasmo y desafio, son las principales variables que conducen al estrés en el trabajo,
que se asocia con el agotamiento en la primera etapa. El sentido de autoestima de las
personas se ve afectado, experimentan fatiga e irritabilidad y pierden el control de sus
vidas.

En la segunda fase, Como mecanismo de afrontamiento, los sujetos aprenden a
separarse de los acontecimientos desagradables en el trabajo. Sin embargo, cuando el
profesional se involucra con cinismo, rigidez en el trato o apatia, estas actitudes tornan el
servicio improductivo. Con el tiempo, el individuo desarrollara cansancio emocional
debido a la despersonalizacion, que se caracteriza por una escasa satisfaccion personal en
el trabajo.

Modelo Winnubst (1993)

Martinez (2010) afirma que el modelo se alinea con la visién del burnout de Pines
y Aronson (1988), indicando que sus origenes pueden surgir de problemas dentro de la
estructura, el entorno y la cultura organizacional. La cultura y estructura organizacional
influyen en los antecedentes, los cuales difieren segun el nivel de institucionalizacion del
apoyo social y la cultura corporativa. Martinez enfatiza el papel crucial del apoyo social

para evitar o aliviar el agotamiento, particularmente dentro del marco organizacional.
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Ademas, indica que las personas que desempefian funciones de cuidado y el sector
sanitario no son los unicos propensos al agotamiento, lo que corrobora Golembiewski y
Cols (1983; 1986).

Modelos etioldgicos basados en la teoria estructural

Modelo estructural Gil y Peiro (1997)

Después de un periodo de reevaluacion cognitiva y el fracaso de los mecanismos de
afrontamiento para aliviar el estrés laboral percibido, los individuos pueden experimentar el
sindrome de bournout. Esta condicion esta influenciada por factores personales, interpersonales
y organizacionales. El inicio del Burnout es gradual, al principio, cuando variables como la
presion laboral y la disfuncion de roles causan una disminucion en la dedicacion, la
independencia y el control. Los profesionales sufren bajos niveles de satisfaccion personal y
cansancio emocional como consecuencia de mecanismos de afrontamiento como evitar
entornos laborales hostiles, ser inflexibles e indiferentes en sus vinculaciones con los usuarios,
etc.

Fundamentacidn de la Teoria que sustenta la investigacion del Burnout Laboral autores:
Cristina Maslach (1977) y Susan E. Jakson (1980).

Quienes trabajan en servicios sociales, atencion médica y educacion dedican mucho
tiempo a pensar y responder a los problemas que enfrentan las personas a las que sirven. Los
problemas actuales del sujeto (dentro de su salud, higiene personal, relaciones en el trabajo,
etc.) son a menudo el centro del encuentro del profesional con el sujeto, y estos problemas
pueden evocar una amplia gama de emociones, incluyendo ansiedad, miedo, rechazo, odio,
desesperacion, etc.

Sin embargo, esta interaccion experto-sujeto se vuelve confusa y molesta ya que la

respuesta a estas dificultades no siempre es clara o facilmente alcanzable. Por lo cual, el
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profesional que trabaja con personas todo el dia en este trabajo de cuidados puede acumular
estres cronico, que puede afectar sus emociones y eventualmente generar bournout.

Laboral Asistencial.

La palabra "Burnout” en inglés se refiere a la disfuncion mencionada en los parrafos
anteriores. Antes de su incorporacion a la jerga psicologica, los atletas usaban la palabra para
describir la condicion en la que el entrenamiento intensivo no produce Los hallazgos deseados.
Después de eso, se empez0 a utilizar la frase "problemas de servicio social™, y en 1977, en una
conferencia de la APA, la autora Cristina Maslach llamo la atencion del entorno psicolégico
(Asociacion Americana de Psicologos). Los sintomas del sindrome de bournout, que incluyen
despersonalizacion, cansancio emocional y disminucién de la satisfaccion personal, a menudo
se manifiestan en quienes interactlan estrechamente con las personas y sus problemas. Si un
profesional se declara agotado, significa que no puede adaptarse ya que el entorno (ya sea
laboral, social o familiar) ha sido demasiado para él.

Los siguientes parrafos destilan la casuistica y el conjunto de factores que interfieren
en el proceso de desgaste profesional en las tres caracteristicas que este test pretende apreciar,
el Inventario de Maslach (MBI).

Los hallazgos plantean una amenaza no solo para los empleados sino también para la
propia organizacion donde trabajan. Tiene el potencial de provocar rotacién de personal, baja
moral, disminucion de la productividad y disminucion de la calidad del servicio. La pérdida
de profesionalismo, el cansancio fisico, el insomnio, el abuso de sustancias y los problemas
familiares son posibles resultados de la enfermedad a medida que sus sintomas empeoran.

Dimensiones del sindrome de Burnout

El sindrome de burnout es un riesgo asi como una enfermedad psicoldgica que
puede afectar a profesionales de varios campos, incluido el personal de salud, los docentes,

la policia y otros sectores (Benevides y Moreno 2020).
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Por lo general, esta condicion surge en roles que incluyen la interaccion directa con
pacientes o clientes externos en un entorno de atencién médica.

La condicion descrita por Maslach y Jackson (1981) consta de tres dimensiones:
Realizacion personal, Cansancio emocional y Despersonalizacion.

La herramienta mas popular para medirlo en todo el mundo es el cuestionario de
Maslach. La confiabilidad y consistencia interna de esta escala son cercanas al 90%, es
una prueba de desgaste profesional de 22 items que pide a los profesionales que reflexionen
sobre sus propias emociones y perspectivas en relacion con su trabajo y sus pacientes.

El cuestionario de Maslach evalla el cansancio emocional, la despersonalizacién
asi como la realizacién personal; Se tarda entre diez y quince minutos en completarse. En
términos de puntajes, un puntaje bajo es 34 o menos; el diagndstico de la enfermedad es
posible con puntuaciones elevadas en las dos primeras subescalas y puntuaciones bajas en
la tercera.

Agotamiento emocional

Es una reaccidn a sentimientos de estrés, un mecanismo defensivo extremo que
nuestra mente activa cuando es incapaz de comprender las circunstancias por las que esta
pasando. Debido a las dificultades de su empleo, valoran mucho la sensacion de fatiga
emocional.

Despersonalizacion

Denota un cambio en la percepcion o experiencia que induce una sensacién de
desconexion de los procedimientos mentales y/o del cuerpo. Los individuos que
experimentan despersonalizacion pueden tener una sensacion de yo alterado y ver el
mundo como menos auténtico, inquietante, irreal o sin propdsito, lo que lleva a una mayor

alienacion y distancia emocional en sus interacciones.
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Realizacion personal

Estar contento con la propia identidad y las cosas que uno tiene constituye este
estado. La satisfaccion profesional, emocional, familiar, personal y financiera son sélo
algunas de las areas que caen bajo el paraguas de la realizacion personal. Evalua el grado
en el que uno se siente capaz, competente y exitoso en alcanzar sus objetivos.

Fernandez (2002) en este contexto, sefiala que existen variaciones en los sintomas
de burnout del docente en todos los aspectos del sindrome en relacion con una serie de
factores sociodemograficos, Llamar la atencion sobre el hecho de que el sindicato de
docentes es un grupo que enfrenta desafios Gnicos, como la falta de reconocimiento social
y el hecho de que su motivacion laboral sea cuestionada por las condiciones muy
desfavorables en las que se les exige para desemperfiar sus funciones. Afirma que para
mejorar la educacion en el Per(, tiene que haber una revision importante de los entornos
mentales, fisicos e institucionales en los que los educadores realizan su sensible trabajo a
diario.

2.3 Marco conceptual
2.3.1 Mobbing.
De acuerdo con Leymann (1996) ofrece una definicion del acoso laboral o mobbing
como “un intercambio de informacion poco ético y antagonico entre dos 0 mas
partes, con el objetivo de poner en peligro a la otra parte y mantener su
vulnerabilidad.
Asimismo, Leymann, menciona que el cuestionario de estrategias de acoso del
trabajador LIPT 60, se clasifica en 6 dimensiones que a continuacion detallamos.
Desprestigio Social
Métodos de acoso laboral que disminuyen u ocultan los logros de un individuo al

difundir informacion falsa (como rumores o calumnias) o al imponer restricciones o
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compararse con otros empleados para encontrar fallas.

Entorpecimiento del Progreso

Significan que se bloguea el trabajo de forma sistematica y se asignan a los trabajadores
tareas que no se adaptan a sus capacidades y capacidades.

Incomunicacién o bloqueo de la comunicacion

Restringir la interaccion entre diferentes departamentos y entre departamentos y partes
externas.

Intimidacion encubierta

Hablar de dafios y peligros que no son inmediatamente obvios ya que o se hacen de
forma "limpia™ o no dejan "marca".

Intimidacion manifiesta

Restricciones 0 amenazas directas e inequivocas, especialmente en puablico, incluidos
gritos, burlas de usted o amenazas verbales.

Desprestigio personal

Desacreditar su vida privada (es decir, no su vida profesional) burlandose, criticando o

insultando su personalidad, estilo de vida o procesos de pensamiento.

2.3.2 Burnout
Segun Maslach y Jackson, (1981) definen el Burnout laboral como un indicador
conductual de altos niveles de estrés ocupacional, y describirlo como un factor de riesgo
social y psicolégico multifacético definido por agotamiento emocional, por sentirse
abrumado, interactuar con clientes internos asi como externos despersonalizado, tener
bajos niveles de empatia y no realizarse personalmente.
Asimismo, Maslach y Jackson comentan que el cuestionario de Maslach Burnout

Inventory (MBI), se clasifica en 3 dimensiones que a continuacion detallamos.



58

Agotamiento emocional

Nuestras mentes activan este severo mecanismo de proteccion en momentos de
estrés cuando no pueden entender las cosas que les suceden. Disfrutan del sentimiento de
cansancio emocional provocado por las presiones laborales.

Despersonalizacion

Como resultado de esta distorsion, el individuo puede sentirse como un espectador
objetivo de sus propios procesos mentales o fisicos, en lugar de una parte integral de ellos.
La gravedad de la despersonalizacion se mide por el grado en que un individuo percibe
cambios personales y una disminucion del sentido de la realidad, lo que lleva a
sentimientos de frialdad y desapego de las relaciones.

Realizacién personal

Estar contento con la propia identidad y las cosas que uno tiene constituye este
estado. La satisfaccion profesional, emocional, familiar, personal y financiera son sélo
algunas de las areas que caen bajo el paraguas de la realizacion personal. Comprueba qué

tan bien lo estd haciendo, qué tan competente se siente y si ha alcanzado sus objetivos.
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CAPITULO Il
HIPOTESIS
3.1 Hipotesis General
e H1:. Existe relacion directa entre mobbing y burnout laboral en trabajadores
administrativos de un Hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023.
e HO: No existe relacion directa entre mobbing y burnout laboral en trabajadores

administrativos de un Hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023.

3.2 Hipotesis Especificas

e H1: Existe relacién directa entre mobbing y la dimension Agotamiento emocional en
trabajadores administrativos de un Hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023.

e HO: No existe relacion directa entre mobbing y la dimension Agotamiento emocional
en trabajadores administrativos de un Hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023.

e H1: Existe relacion directa entre mobbing y la dimension Despersonalizacion en
trabajadores administrativos de un Hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023.

e HO: No existe relacién directa entre mobbing y la dimensidén Despersonalizacion en
trabajadores administrativos de un Hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023.

e H1: Existe relacion directa entre mobbing y la dimensién Realizacién personal en
trabajadores administrativos de un Hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023.

e HO: No existe relacion directa entre mobbing y la dimension Realizacidn personal en

trabajadores administrativos de un Hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023.

3.3 Variables
3.3.1 Mobbing
Definicion Conceptual
De acuerdo con Leymann (1996) el acoso laboral o0 mobbing es “una comunicacién

duray poco ética, dirigida intencionalmente contra uno o mas individuos, con el propdsito de
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ponerlos en una posicion débil y mantenerla. Esto tiene que ocurrir semanalmente y mantenerse
en un cierto periodo de tiempo, preferiblemente seis meses.

Definicion Operacional

La variable mobbing se aplicé con el Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo
de LIPT60, son 60 preguntas tipo Likert y se agrupan en 6 dimensiones: descrédito social,
obstruccion al progreso, descrédito personal, intimidacion encubierta, intimidacion abierta y
falta de comunicacion o blogueo de la comunicacion.

3.3.2 Burnout Laboral

Definicion Conceptual

De acuerdo con Maslach y Jackson (1981) definen el Burnout laboral como respuesta
conductual a altos niveles de estrés laboral, lo describen como un triple factor de riesgo
psicoldgico y social que se manifiesta en agotamiento emocional, niveles excesivos de
actividad, despersonalizacion al interactuar con clientes internos y externos, disminucion de la
empatia, y satisfaccion personal inadecuada.

Definicién Operacional

La variable de burnout laboral se aplicé mediante el Maslach Burnout Inventory (MBI)
que tiene 22 items al estilo Likert en 3 dimensiones, que son el agotamiento emocional, la

realizacion personal y la despersonalizacién de los trabajadores de un hospital.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.1 Meétodo de investigacion
El estudio empled el método general y cientifico, para poder analizar las variables
utilizaremos un método de indagacion que incluye una serie de fases para lograr un propdsito
(S&nchez & Reyes, 2017).
En cuanto a la metodologia, se uso el enfoque descriptivo ya que el estudio se centro

en los hechos tal como existen en el presente (Sanchez & Reyes, 2017).

4.2 Tipo de investigacion
La investigacion usé un disefio de estudio basico con el propdsito de crear informacion
novedosa, explorar nuevas areas de investigacion y mejorar la comprension cientifica (Sanchez
y Reyes, 2017).
4.3 Nivel de investigacion
El estudio emple6 el nivel de investigacion correlacional, porque encuentra
correlaciones entre variables bajo ciertas circunstancias en lugar de intentar probar un vinculo
de causa y efecto (Sdnchez y Reyes, 2017). Este estudio satisface los criterios para este nivel
de evaluacion ya que no intenta establecer un vinculo causal entre el mobbing y el agotamiento
en el trabajo; mas bien, apunta a examinar la naturaleza de la interaccion entre los dos.
4.4 Disefio de investigacion
Dado que el estudio solo tuvo lugar en un momento determinado, los investigadores
emplearon una correlacion transversal para examinar la fuerza del vinculo entre las variables

incluidas en la misma muestra (Sanchez & Reyes, 2017).
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Figura 2

Esquema de Investigacion

pehl
M r
N
Nota. Donde: M = Trabajadores administrativos de un Hospital de la ciudad de Huancavelica;

Ox = En nuestra variable 1, Mobbing; Oy = En nuestra variable 2, Burnout laboral; r = Es la

relacion que existe entre la variable 1y 2.

4.5 Poblacion y muestra
Es la suma de todas las personas en un lugar y tiempo determinados que comparten un
conjunto comun de valores (Hernandez & Fernandez, 2014).
La poblacion fue compuesta por noventa funcionarios administrativos de un hospital de
Huancavelica.
Debido a que se considerd una cantidad razonable de sujetos, la muestra fue del 100%
de la poblacion, por lo que es una muestra censal.
En este sentido Ramirez (1997) determina que cada unidad de investigacion sea
considerada como una muestra en la muestra censal.
4.5.1 Criterios de Inclusion:
eEmpleados administrativos que aceptaron ser parte de la informacién firmando el
consentimiento informado.
eEmpleados que se estuvieron laborando de 3 a mas meses.

eEmpleados mayores de 18 afios.
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4.5.2 Criterios de Exclusion:
e Empleados administrativos que no brindaron su consentimiento informado.
e Empleados asistenciales del Hospital de la ciudad de Huancavelica.
e Empleados administrativos que no asistieron a la fecha de la administracién de los
instrumentos.
4.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.6.1 Técnicas

De acuerdo con Sanchez y Reyes (2017) son las herramientas utilizadas para recopilar
datos sobre un evento o hecho actual en el campo de estudio.

En el estudio se usé la técnica de encuesta, es decir, recopilar informacion de nuestra
muestra mediante un conjunto de preguntas u objetos con el fin de conocer datos precisos
(Sanchez & Reyes, 2017).

Procedimiento para la recoleccion de datos

Se presento una solicitud a mesa parte solicitando a la Directora del hospital Regional
de Huancavelica la autorizacion para la aplicacion de los instrumentos del proyecto titulado
"Mobbing y Burnout laboral en empleados administrativos de un Hospital de la ciudad de
Huancavelica", quien amablemente nos dio las facilidades de lo solicitado, entregandonos la
carta de Autorizacion asi como aceptacion de aplicacion de los instrumentos, asimismo realizo
las coordinaciones con la area Administrativa, a quienes se les hizo firma la carta de
consentimiento informado, Antes de la aplicacion se les informo que habra una
confidencialidad y el fin que tiene esta evaluacion es para buscar nuevas estrategias para la
mejora del hospital Regional y por consiguiente se usaron los cuestionarios de Estrategias de
acoso en el trabajo LIPT-60 y el inventario de Maslach Burnout Inventory (MBI) a 90

personales administrativos del hospital de Huancavelica, con una duracién de 30 minutos en
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cada instrumento, finalmente la Directora del Hospital de Huancavelica nos otorgo la
Constancia de su aplicacién, dando fe al trabajo realizado.

4.6.2 Instrumentos

De acuerdo con Sanchez et al. (2018) los instrumentos son instrumentos como la escala
de observacion y el cuestionario nos permiten recoger datos sobre las variables. En el estudio
se empled 2 instrumentos psicoldgicos para las variables que previamente tengan validez y
confiabilidad, de igual manera pasaran por juicio de expertos y se aplicara los instrumentos en
una prueba piloto.

Para recabar la informacion se usé el Cuestionario de Estrategias de acoso en el trabajo
LIPT-60y el inventario de Maslach Burnout Inventory (MBI).
Instrumento de la variable 1

Tabla 3

Ficha técnica del Mobbing

Ficha Técnica de Mobbing

Nombre Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo. EI LIPT-
60

Autora Heinz Leymann

Afio 1989

Lugar Suecia

Adaptacion en Perd
Afo

Aplicacion

Edad de Aplicacién
Duracion

Tipo de escala
NUmero de items

Areas de aplicacion

Por Guillen Flores Mayumi Milagros y lzaguirre Salazar
Jean Carlos
2022

Individual y Colectiva.

Adultos o personas en edad laboral

Variable, aproximadamente entre 20 y 30 minutos
Likert (Ordinal)

60

Personas en edad laboral
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Objetivo Valoracién de las manifestaciones de acoso en el trabajo

Descripcion del Instrumento

El instrumento usado es el cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT —
60 (Leymann Inventory of Psychological Terrorization) adaptado en la version Perud, Por
Izaguirre Salazar Jean Carlos y Guillen Flores Mayumi Milagros (2022), el cuestionario tarda
entre 20 y 30 minutos en completarse y esta disefiado para evaluar las tacticas laborales en
materia de acoso psicoldgico. Se puede rellenar solo o en grupo. Las personas mayores de edad
legal para trabajar son las Unicas elegibles para postularse.
Validez

Segun Hernandez, (2014). Da a conocer que la validacion de expertos y el criterio de
jueces, reside en que los instrumentos de recoleccion de informacion deberan ser valorados por
su pertinencia y exactitud de lo que se mide de las preguntas o afirmaciones del cuestionario.

El instrumento Moobing fue validado por tres psicdlogos expertos con magister y
doctorado, quienes revisaron minuciosamente el cuestionario LIPT-60 sobre estrategias de
acoso laboral, proporcionando un informe de validez y aprobacién para su aplicacion.
Tabla 4

Juicio de expertos del instrumento de Mobbing

Datos Grado Académico
Vila Vilchez, Christian Cayo Magister
Artica Cardenas, Jorge Luis Magister
Rodriguez Canales, Fredy Fernando Doctor

Nota. Validez de contenido del instrumento (3 expertos)
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Confiabilidad

Segun Oseda, (2015), la confiabilidad se trata de proporcionar detalles sobre si los datos
adquiridos son consistentes 0 no, ya que la principal preocupacion de un investigador es
determinar si Los hallazgos seran los mismos o no cuando el investigador realiza varias
aplicaciones de diversos instrumentos.

Para la confiabilidad del instrumento Lipt- 60, se llevd a cabo una prueba piloto
utilizando el software estadistico SPSS V. 25 y el coeficiente alfa de Cronbach. Esto se hizo
para poder realizar la prueba.

Se realiz6 una prueba piloto con 25 empleados administrativos de un hospital de
Huancavelica para evaluar la confiabilidad del instrumento. La estadistica de confiabilidad alfa
de Cronbach arrojo6 un valor de 0,950, lo que indica una confiabilidad excelente. Esto se hizo

para conseguir la confiabilidad del instrumento, como lo afirma el autor Oseda (2015).

Tabla b

Equivalencia de la confiabilidad del instrumento de Lipt 60

Coeficiente Interpretacion

0,53 a menos Confiabilidad nula

0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66a0,71 Muy confiable

0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad

1.0 Confiabilidad perfecta

Nota. De Metodologia de la Investigacion, por D. Oseda, 2012, Editorial Piramide. Derechos

de autor 2012.
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De acuerdo con Oseda et al. (2015), segun la tabla de equivalencia proporcionada por
el autor, la confiabilidad del instrumento LIPT 60 se encuentra entre 0,72 y 0,99, lo que indica
que la confiabilidad puede estar entre 0 y 1, estableciendo excelente confiabilidad por tanto
es apto para la aplicacion.

Instrumento de la variable 2

Tabla 6

Ficha técnica de la variable Burnout

Ficha Técnica de Burnout

Nombre de Origen INVENTARIO “BURNOUT” DE MASLACH (MBI)

Nombre de  Denominacion de la Adaptacién: Inventario de Burnout de
Adaptacién Maslach (MBI). Sindrome de Agotamiento por Estrés Laboral
Asistencial.
Autora Cristina Maslach
Afio 1997
Lugar Espaiia
Adaptacion en Per( Por Zapata Tenorio, Pedro Ruthers
Afio 2020
Aplicacion Individual y colectiva.
Edad de Aplicacién Adultos en profesiones
Duracion No tiene limite, pero la mayoria de los sujetos tarda entre 10
y 15 minutos en completarlo.
Tipo de escala Likert (Ordinal)
NUmero de items 22
Areas de aplicacion Personas en edad laboral
Objetivo Valoracién de las manifestaciones del Burnout

Descripcion del Instrumento
En la variable Burnout, empleamos el cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI)
de Maslach y Jackson, (1996), que tiene de 22 preguntas y tres dimensiones:

despersonalizacion (5 items), realizacion personal (8 items) y agotamiento emocional (9 items),
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adaptado en Peru, por Zapata Tenorio, Pedro Ruthers (2020) adaptaciones que ayudaran a
diagnosticar el Burnout en el &mbito laboral, La manera de aplicacion del cuestionario es
individual, colectiva y el tiempo es entre 10 a 15 minutos. ElI ambito de aplicacion es para

personas en edad laboral.

Por otro lado, ambos instrumentos pasaron por validez mediante juicio de expertos asi
como confiabilidad con la prueba piloto y este estudio servira para futuras investigaciones
cientificas contextualizando al Departamento de Huancavelica.

Validez

Segun Hernandez, (2014). Da a conocer que la validacion de expertos y el criterio de
jueces, reside en que los instrumentos de recoleccion de informacion deberan ser valorados por
su pertinencia y exactitud de lo que se mide de las preguntas o afirmaciones del cuestionario.

La validacion del contenido del instrumento Burnout laboral, fue verificado por tres
jueces expertos, el cual estuvo integrado por tres psicélogos con el grado de magister y doctor,
con experiencia sobre el tema, quienes realizaron la revisién minuciosa de los items del
cuestionario y al finalizar nos brindaron un informe de validez y constancia de validacién de
aprobacion para el uso del Inventario de Burnout de Maslach (MBI).

Tabla 7

Juicio de expertos del instrumento de burnout

Datos Grado Académico
Vila Vilchez, Christian Cayo Magister
Artica Cardenas, Jorge Luis Magister
Rodriguez Canales, Fredy Fernando Doctor

Nota. Validez de contenido del instrumento (3 expertos)
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Confiabilidad

Segun Oseda, (2015), la confiabilidad detallar si los datos adquiridos son consistentes
es importante ya que, para un investigador, lo mas importante es conocer si los hallazgos seran
consistentes al utilizar nuevamente varios equipos.

En cuanto a la confiabilidad del cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI), el
procedimiento se realizO mediante una investigacion piloto que usé el coeficiente alfa de
Cronbach y el software SPSS V. 25.

La prueba piloto se realizd con 25 empleados administrativos de un hospital de
Huancavelica con el fin de obtener la confiabilidad del instrumento. El resultado valor del alfa
de Cronbach fue de 0.826, por lo gque se esta en el rango de excelencia en confiabilidad. Esto
se hizo con el fin de cumplir con el fin de obtener la confiabilidad del instrumento, segun el

autor Oseda, (2015).

Tabla 8

confiabilidad del instrumento de Maslach Burnout Inventory

Coeficiente Interpretacion

0,53 a menos Confiabilidad nula

0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0.60 a 0,65 Confiable
0,66 a0,71 Muy confiable

0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad

1.0 Confiabilidad perfecta

Nota. De Metodologia de la Investigacion, por D. Oseda, 2012, Editorial Piramide. Derechos

de autor 2012.
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De acuerdo Oseda et al. (2015), como lo muestra la tabla de equivalencia proporcionada
por el autor, la confiabilidad del instrumento Maslach Burnout Inventory (MBI) se encuentra
en el rango de 0,72 a 0,99. Esto significa que la confiabilidad va de 0 a 1, estableciendo
excelente confiabilidad por lo cual es apto para su aplicacion.

4.7 Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

Luego de aplicar dos instrumentos, los resultados se colocaron en una base de datos
Excel y luego transferidos al software estadistico SPSS versién 25 para su analisis. Esto
permitio realizar analisis estadisticos, generando datos de variables descriptivas, tablas, barras,
porcentajes y frecuencias. Los hallazgos relacionados con los objetivos del estudio se
determinaron analizando los datos a través de la prueba estadistica de Spearman Rho.

4.8 Aspectos éticos de la investigacion

Este estudio se apega a los lineamientos establecidos por el Reglamento General de
Investigacion de la Universidad Peruana los Andes (articulos 27 y 28), que aseguran que toda
investigacion se apegue a estandares éticos (UPLA, 2019), en la que en el articulo 27°, en el
estudio se respeto la dignidad humana con la proteccion de la identidad de todos los empleados
administrativos de un hospital, respetando la diversidad de su contexto de origen, teniendo la
libertad de decidir participar En el estudio de mobbing y burnout laboral en empleados
administrativos de un hospital, es por eso que tomamos precauciones a fin de proteger la
privacidad de todos los involucrados en nuestro estudio, y lo mismo se aplica a los hallazgos:
no se compartiran con nadie.

A todos los trabajadores administrativos se entregd un documento de consentimiento
informado, quienes firmaron de manera libre asi como voluntaria, aceptando la participacién
En el estudio, con la seguridad de salvaguardar su bienestar e integridad de los empleados
administrativos, al mismo tiempo que se garantizaba que no se causara ningun dafio fisico o

mental a las personas, ni a la biodiversidad ni al medio ambiente, y que todas las partes del
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procedimiento de investigacion, desde la definicion del problema hasta la presentacion de
informes sobre los hallazgos, fueran veraces. Se siguieron todas las normas al pie de la letra,
incluidas las relativas a la propiedad intelectual y el codigo de ética.

Al igual que el articulo 28, esta investigacion se realiz6 de manera relevante, Gnica y
consistente siguiendo los lineamientos de la investigacion institucional. Los datos fueron
procesados con rigor cientifico para garantizar la validez, confiabilidad y credibilidad de la
investigacion, se dio una consideracion similar a los posibles resultados personales, académicos
y sociales del estudio. Ademas, se garantizd la confiabilidad y el secreto del personal
administrativo, una vez finalizado el estudio, los hallazgos se compartiran con los participantes
0, previa solicitud, con el director de la institucién o el departamento correspondiente del
hospital de manera transparente, exhaustiva y oportuna. Se verificO que todos los datos
utilizados En el estudio fueran correctos y no inventados. También se evitd el plagio y no se
incluyeron escritores que no contribuyeron significativamente al disefio o ejecucion del
estudio. No se aprobaron contratos de financiacion o de investigacion si tenian términos que
no se alineaban con el estudio. su trayectoria profesional acorde con las metas y objetivos de
la Universidad Peruana Los Andes, el estudio finalizado sera publicado conforme con las leyes

de derechos de autor y el Reglamento de la universidad.
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RESULTADOS

5.1 Descripcion de resultados
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En esta seccion se realiza la descripcion de Los hallazgos de las tablas de frecuencia y

figuras que corresponde a las variables asi como las dimensiones.

Descripcion de los niveles de las variables y dimensiones
Tabla 9

Resultado de Mobbing en trabajadores administrativos

Nivel Frecuencia Porcentaje
BAJO 86 95,6
MEDIO 4 4,4
Total 90 100,0

Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25

Figura 3

Resultado de Mobbing en trabajadores administrativos
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Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25
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Interpretacion

Se aprecia que 86 empleados administrativos que son el 95,6% de la muestra tienen un
nivel bajo de mobbing y 4 empleados administrativos que son 4,4% tienen nivel medio de
mobbing. Por lo cual en el hospital no hay presencia de acoso laboral entre trabajadores
administrativos.
Tabla 10

Resultado de la dimension Incomunicacion en trabajadores administrativos

Nivel Frecuencia  Porcentaje
BAJO 89 98,9
MEDIO 1 1,1
Total 90 100

Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25

Figura 4

Resultado de la dimension Incomunicacion en trabajadores administrativos
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Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25
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Interpretacion

Se aprecia que 89 empleados administrativos que son el 98,9% de la muestra tienen un
nivel bajo de incomunicacion o blogque de la comunicacion y 1 trabajador administrativo que
son el 1,1% de la muestra tienen nivel medio. Por lo cual en el hospital hay poca
incomunicacion en sus trabajadores administrativos.
Tabla 11

Resultado de la dimension Entorpecimiento del Progreso

Nivel Frecuencia Porcentaje
BAJO 83 92,2

MEDIO 7 7,8
Total 90 100,0

Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25

Figura 5

Resultado de la dimension Entorpecimiento del Progreso
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Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25
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Interpretacion

Se observa que 83 empleados administrativos que son el 92,2% de la muestra tienen un
nivel bajo de entorpecimiento del progreso, cabe destacar que el 7,8%, o 7 administrativos,
posee un nivel medio. Asi se ha confirmado la ausencia de obstaculos importantes para el
funcionamiento del personal administrativo del hospital.
Tabla 12

Resultado de la dimension Desprestigio personal

Nivel Frecuencia Porcentaje
BAJO 83 92,2

MEDIO 7 7,8
Total 90 100,0

Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25

Figura 6

Resultado de la dimension Desprestigio personal
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Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25
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Interpretacion

Se aprecia que 83 empleados administrativos que son el 92,2% de la muestra tienen un
nivel bajo de desprestigio personal, 7 empleados administrativos que son el 7,8% tienen nivel

medio. Por lo cual se indica que en el hospital hay poca presencia de desprestigio personal en
sus trabajadores administrativos.

Tabla 13

Resultado de la dimension Desprestigio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
BAJO 75 83,3
MEDIO 14 15,6
ALTO 1 1,1
Total 90 100,0

Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25

Figura7

Resultado de la dimension Desprestigio laboral
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Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25
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Interpretacion

Se aprecia que 75 empleados administrativos que son el 83,3% de la muestra tienen un
nivel bajo de desprestigio laboral, en el nivel medio hay 14 trabajadores administrativos, o el
15,6% de la muestra, mientras que en el nivel alto hay 1 empleado, o el 1,1% de la muestra.
Entonces, esta claro que el personal administrativo del hospital no tiene problemas con el
descrédito laboral.
Tabla 14

Resultado de la dimensién Intimidacién encubierta

Nivel Frecuencia Porcentaje
BAJO 83 92,2
MEDIO 7 7,8

Total 90 100,0

Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25

Figura 8
Resultado de la dimensién Intimidacién encubierta
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Interpretacion

Se aprecia que 83 empleados administrativos que son el 92,2% de la muestra tienen un
nivel bajo de intimidacion encubierta, 7 empleados administrativos que son el 7,8% tienen
nivel medio. Por lo cual en el hospital hay poca presencia de intimidacion encubierta en sus

trabajadores administrativos.

Tabla 15

Resultado de la dimension Intimidacién en trabajadores administrativos

Nivel Frecuencia Porcentaje
BAJO 77 85,6

MEDIO 11 12,2
ALTO 2 2,2
Total 90 100,0

Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25

Figura 9

Resultado de la dimension Intimidacién en trabajadores administrativos
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Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25
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Interpretacion

Se observa que 71 empleados administrativos que son el 85,6% de la muestra tienen un
nivel bajo de intimidacion manifiesta, 11 empleados administrativos que son el 12,2% tienen
nivel medio y finalmente 2 que es el 2,2% tiene un nivel alto. Por lo cual en el hospital hay
poca presencia de intimidacion manifiesta en sus trabajadores administrativos.
Tabla 16

Resultado de burnout en trabajadores administrativos

Nivel Frecuencia  Porcentaje
BAJO 20 22,2
MEDIO 69 76,7
ALTO 1 11
Total 90 100,0

Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25

Figura 10
Resultado de burnout en trabajadores administrativos
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Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25



Interpretacion

Se aprecia que 20 empleados administrativos que son el 22,2% de la muestra tienen un
nivel bajo de burnout, 69 empleados administrativos que son el 76,7% tienen nivel medio y 1

empleados administrativos que son el 1.1% tienen nivel alto Por lo cual en el hospital los

trabajadores administrativos estan propensos a padecer burnout moderadamente.

Tabla 17

Resultado de la dimension agotamiento emocional

Nivel Frecuencia Porcentaje
BAJO 56 62,2
MEDIO 31 34,4
ALTO 3 3,3

Total 90 100,0

Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25

Figura 11

Resultado de la dimension agotamiento emocional
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Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25
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Interpretacion

Se aprecia que 56 empleados administrativos que son el 62,2% de la muestra tienen un
nivel bajo de agotamiento emocional, un nivel moderado lo presentan 31 trabajadores
administrativos (34,4%), mientras que un nivel alto lo exhiben 3 trabajadores administrativos
(3,3%). De ello se deduce que el personal administrativo de los hospitales no sufre agotamiento
emocional en un grado significativo.
Tabla 18

Resultado de la dimension despersonalizacion

Nivel Frecuencia Porcentaje
BAJO 73 81,1

MEDIO 16 17,8
ALTO 1 1,1
Total 90 100,0

Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25

Figura 12

Resultado de la dimension despersonalizacion

DESPERSONALIZACION

100

Porcentaje

[}
BAJO MEDIO ALTO

DESPERSONALIZACION

Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25
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Interpretacion

Se aprecia que 73 empleados administrativos que son el 81,1% de la muestra tienen un
nivel bajo de despersonalizacion y 16 trabajadores administrativos que son 17,8% tienen nivel
moderado y finalmente 1 que son 1,1% tiene el nivel alto. Por lo cual en el hospital hay poca
presencia de despersonalizacién en los trabajadores administrativos.
Tabla 19

Resultado de la dimension realizacion personal

Nivel Frecuencia  Porcentaje
BAJO 10 11,1
MEDIO 30 33,3
ALTO 50 55,6
Total 90 100,0

Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25

Figura 13

Resultado de la dimension realizacidn personal
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Interpretacion

Se observa que 10 empleados administrativos que son el 11,1% de la muestra tienen un
nivel bajo de realizacién personal, 30 trabajadores administrativos que son 33,3% tienen nivel

moderado y 50 trabajadores administrativos que son 55,6% tienen nivel alto. Por lo cual en el

hospital los trabajadores administrativos estan satisfechos en su realizacion personal.

Descripcion de las tablas cruzadas de cada objetivo

Objetivo general

El propdsito del estudio fue: Determinar la relacion que existe entre Mobbing y Burnout

laboral en trabajadores administrativos de un Hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023. Los

hallazgos fueron:
Tabla 20

Resultado de la relacion de Mobbing y Burnout laboral

BURNOUT
BAJO MEDIO ALTO Total

MOBBING BAJO Recuento 19 65 1 85
% del total 21,1% 72,2% 1,1% 94,4%

MEDIO Recuento 1 4 0 5

% del total 1,1% 4,4% 0,0% 5,6%

Total Recuento 20 69 1 90
% del total ~ 22,2% 76,7% 1,1%  100,0%

Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25
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Figura 14

Resultado de la relacion de Mobbing y Burnout laboral

Grafico de barras

BURNOUT

HBaAJo
WwEDID
WaLTo

Recuento

MOBBING

Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25
Interpretacion

En cuanto a Los hallazgos méas comunes, encontramos que 65 trabajadores
administrativos (o el 72,2% de la muestra) califican el mobbing como burnout bajo y medio,
mientras que 19 trabajadores administrativos (o el 21,1% de la muestra) lo califican como
burnout bajo y moderado.
Objetivo especifico 1

El primero objetivo especifico fue: Identificar la relacion que existe entre Mobbing y
la dimension Agotamiento emocional en trabajadores administrativos de un Hospital de la

ciudad de Huancavelica, 2023. Los hallazgos fueron:
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Tabla 21

Resultado de la relacién entre mobbing y dimensidén agotamiento emocional

AGOTAMIENTO Total
EMOCIONAL
BAJO MEDIO ALTO
MOBBING BAJO Recuento 54 28 3 85
% del total 60,0% 31,1% 3,3% 94,4%
MEDIO Recuento 2 3 0 5
% del total 2,2% 3,3% 0,0% 5,6%
Total Recuento 56 31 3 90
% del total 62,2% 34,4% 3,3% 100,0

%

Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25

Figura 15
Resultado de la relacion entre mobbing y dimensién agotamiento emocional
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Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25

Interpretacion

La hallazgos indican que 54 trabajadores administrativos, que constituyen el 60,0% de
la muestra, perciben un bajo nivel de mobbing y experimentan un bajo nivel de agotamiento
emocional. Por otro lado, 28 trabajadores administrativos, representando el 31,1% de la
muestra, reportan un bajo nivel de mobbing pero muestran un nivel medio de agotamiento

emocional.
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Objetivo especifico 2

El segundo objetivo especifico fue: Identificar la relacion que existe entre Mobbing y
la dimension Despersonalizacion en trabajadores administrativos de un Hospital de la ciudad
de Huancavelica, 2023. Estos son Los hallazgos:

Tabla 22

Resultado de la relacién entre mobbing y la dimensidn despersonalizacion

DESPERSONALIZACION Total
BAJO MEDIO ALTO

MOBBING BAJO Recuento 69 15 1 85
% del 76,7% 16,7% 1,1% 94,4%
total
MEDIO Recuento 4 1 0 5
% del 4,4% 1,1% 0,0% 5,6%
total
Total Recuento 73 16 1 90
% del 81,1% 17,8% 1,1% 100,0
total %

Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25
Figura 16

Resultado de la relacién entre mobbing y la dimensién despersonalizacion
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Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25
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Interpretacion

Los hallazgos son mas prevalentes, con 69 funcionarios administrativos, lo que
representa el 76,7% de la muestra, indicando que tienen una opinién negativa sobre el mobbing
y la despersonalizacion. Ademas 15 trabajadores administrativos que representa el 16,7%
consideran bajo nivel de mobbing y nivel medio de despersonalizacion.
Objetivo especifico 3

Para el objetivo especifico 3 se formul6: Identificar la relacion que existe entre
Mobbing y la dimensién Realizacion personal en trabajadores administrativos de un Hospital
de la ciudad de Huancavelica, 2023. Consiguiéndose Los hallazgos:
Tabla 23

Resultado de la relacién entre mobbing y la dimensién realizacion personal

REALIZACION PERSONAL Total
BAJO MEDIO ALTO
MOBBING BAJO Recuento 9 29 47 85
% del 10,0% 32,2% 52,2% 94,4%
total
MEDIO Recuento 1 1 3 5
% del 1,1% 1,1% 3,3% 5,6%
total
Total Recuento 10 30 50 90
% del 11,1% 33,3% 55,6% 100,0%
total

Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25
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Figura 17

Resultado de la relacién entre mobbing y la dimension realizacion personal
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Nota. Base de datos, IBM-SPSS V. 25
Interpretacion
Los hallazgos indican que 47 trabajadores administrativos, lo que equivale al 52,2% de
la muestra, perciben un bajo nivel de mobbing y muestran un alto nivel en realizacion personal.
Asimismo, 29 trabajadores administrativos, representando el 32,2% de la muestra, reportan un
bajo nivel de mobbing pero exhiben un nivel medio de realizacién personal.
5.2 Contrastacion de hipétesis

a) Prueba de normalidad
Para la prueba de normalidad se planted la siguiente hipdtesis:
Ho. Los resultados de la aplicacién de los instrumentos de ambas variables son normales.

Ha. Los resultados de la aplicacion de ambas variables no son normales.
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Tabla 24

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
MOBBING ,157 90 ,000 ,878 90 ,000
BURNOUT 131 90 ,001 ,932 90 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se observo que el valor p fue de 0,000, por lo cual es aceptada la hipdtesis alternativa.
Dado que los datos recopilados no muestran una distribucién normal, se optara por utilizar una
la prueba no paramétrica del coeficiente de Spearman.
5.2.1 Hipotesis General
a) Planteamiento de la hipotesis
e H1: Existe relacion directa entre mobbing y burnout laboral en trabajadores
administrativos de un hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023.
e HO: No existe relacién directa entre mobbing y burnout laboral en trabajadores
administrativos de un hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023.
b) Nivel de significancia
Sera con un margen de error del 5%, es decir, 0.05.
c) Estadigrafo de prueba
Coeficiente de Spearman
d) Criterio de decision
Si p valor es < 0,05 es aceptada la hipétesis alterna. Por otro lado, si p valor es mayor

a 0,05 entonces es aceptada la hipotesis nula.
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Relacion entre mobbing y burnout en trabajadores administrativos

MOBBING  BURNOUT

Coeficiente de MOBBING
Spearman

*x

Coeficiente de 1,000 527

correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 90 90

BURNOUT  Coeficiente de 527" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 90 90

Nota. ** La correlacion es significativa para el nivel 0,01 (bilateral).

e) Tabla donde efectuamos la interpretacion

Tabla 26

Interpretacion de los coeficientes de correlacién en la hipétesis general

Coeficiente de correlacion

Interpretacion

+ 1,00

De + 0,90 a + 0,99
De + 0,70 a+ 0,89
De + 0,40 a + 0,69
De + 0,20 a + 0,39
De+0,01a+0,19
0

Correlacion perfecta (+) o (-)
Correlacién muy alta (+) o (-)
Correlacion alta (+) o (-)
Correlacion moderada (+) o (-)
Correlacién baja (+) o (-)
Correlacion muy baja (+) o (-)

Correlacion nula (+) o (-)

Se aprecia que el coeficiente de Spearman rs = 0,527, la que muestra una relacion

directa y moderada entre mobbing y burnout en trabajadores administrativos de un hospital

de la ciudad de Huancavelica, 2023.

f) Lectura del p valor
P= 0,000

g) Decision estadistica

Al ser p = 0,000 e inferior 0,05. Por lo cual, es aceptada la hipotesis alternativa.
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h) Conclusion.
Existe relacién directa moderada entre mobbing y burnout en trabajadores
administrativos de un hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023.
i) Interpretacion de resultados
Se observa que a medida que disminuye la incidencia de mobbing, también se reduce
el nivel de burnout en los trabajadores administrativos del hospital de la ciudad de
Huancavelica, 2023.
Hipotesis especifica 1
a) Planteamiento de la hipotesis
e H1: Existe relacion directa entre mobbing y la dimension agotamiento emocional en
trabajadores administrativos de un hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023.
e HO: No existe relacién directa entre mobbing y la dimension agotamiento emocional
en trabajadores administrativos de un hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023.
b) Nivel de significancia
Sera con un margen de error del 5%, es decir, 0.05 o con un nivel de significancia de
0.05.
c) Estadigrafo de prueba
Coeficiente de Spearman
d) Criterio de decision
Si p valor es < 0,05 es aceptada la hipétesis alterna. Por otro lado, si p valor es mayor

a 0,05 entonces es aceptada la hipotesis nula.
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Tabla 27

Interpretacion de los coeficientes de correlacion en la hipotesis especifica

MOBBING AGOTAMIENTO

EMOCIONAL

Coeficient MOBBING Coeficiente de 1,000 4197
e de correlacién

Spearman Sig. (bilateral) . ,000

N 90 90

AGOTAMIENTO  Coeficiente de ,419™ 1,000
EMOCIONAL correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 90 90

Nota. ** La correlacion es significativa para el nivel 0,01 (bilateral).
e) Tabla interpretativa
Tabla 28

Interpretacion de los coeficientes de correlacion en la hipotesis especifica

Coeficiente de correlacion Interpretacion
+1,00 Correlacion perfecta (+) o (-)
De +0,90a+ 0,99 Correlacion muy alta (+) o (-)
De +0,70a+ 0,89 Correlacion alta (+) o (-)
De + 0,40 a + 0,69 Correlacion moderada (+) o (-)
De +0,20a + 0,39 Correlacion baja (+) o (-)
De+0,01a+0,19 Correlacion muy baja (+) o (-)
0 Correlacion nula (+) o (-)

Siendo el hallazgo del coeficiente de Spearman rs = 0,419, donde existe una correlacion
moderada y directa entre el mobbing y el componente de desgaste emocional entre los
profesionales administrativos hospitalarios de Huancavelica en el afio 2023.

f) Lectura del p valor

P= 0,000
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J) Decisidn estadistica
Al ser p = 0,000 e inferior 0,05. Por lo cual, es aceptada la hipotesis alternativa.
h) Conclusion.
Existe relacion directa moderada entre mobbing y la dimension agotamiento emocional
en trabajadores administrativos de un hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023.
i) Interpretacion de resultados
Se observa que cuanto menor es la presencia de mobbing, menor es el nivel de
agotamiento emocional en los empleados administrativos del hospital ubicado en la ciudad de
Huancavelica, 2023.
Hipotesis especifica 2
a) Planteamiento de la hipotesis
e H1: Existe relacién directa entre mobbing y la dimensién Despersonalizacién en
trabajadores administrativos de un hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023.
e HO: No existe relacién directa entre mobbing y la dimensién Despersonalizacion en
trabajadores administrativos de un hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023.
b) Nivel de significancia
Sera con un margen de error del 5%, es decir, 0.05 o con un nivel de significancia de
0.05.
c) Estadigrafo de prueba
Coeficiente de Spearman
d) Criterio de decision
Si p valor es < 0,05 es aceptada la hipétesis alterna. Por otro lado, si p valor es mayor

a 0,05 entonces es aceptada la hipotesis nula.
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Interpretacion de los coeficientes de correlacion en la hipotesis especifica
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MOBBING DESPERSONALIZACION

Coeficient MOBBING Coeficiente de 1,000 437
ede correlacion

Spearman Sig. (bilateral) . ,000

N 90 90

DESPERSONA  Coeficiente de 437 1,000
LIZACION correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 90 90

Nota. ** La correlacion es significativa para el nivel 0,01 (bilateral).

e) Tabla interpretativa

Tabla 30

Interpretacion de los coeficientes de correlacién en la hipétesis especifica

Coeficiente de correlacion Interpretacion
+1,00 Correlacion perfecta (+) o (-)
De +0,90a + 0,99 Correlacion muy alta (+) o (-)
De +0,70a + 0,89 Correlacion alta (+) o (-)
De + 0,40 a + 0,69 Correlacién moderada (+) o (-)
De +0,20a + 0,39 Correlacion baja (+) o (-)
De+0,01a+0,19 Correlacion muy baja (+) o (-)
0 Correlacion nula (+) o (-)

Siendo el hallazgo del coeficiente de Spearman rs = 0,437. Por lo cual, existe una

correlacion moderada y directa entre despersonalizacion y mobbing entre administradores

hospitalarios de Huancavelica en el afio 2023.

f) Lectura del p valor
P= 0,000

g) Decision estadistica

Al ser p = 0,000 e inferior 0,05. Por lo cual, es aceptada la hipotesis alternativa.
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h) Conclusion.
Existe relacion directa moderada entre mobbing y la dimension despersonalizacion en
trabajadores administrativos de un hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023.
i) Interpretacion de resultado
Se observa que a medida que disminuye la incidencia de mobbing, también se reduce
la despersonalizacion en los trabajadores administrativos del hospital de la ciudad de
Huancavelica, 2023.
Hipotesis especifica 3
a) Planteamiento de la hipotesis
e H1: Existe relacion directa entre mobbing y la dimension Realizacion personal en
trabajadores administrativos de un Hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023.
e HO: No existe relacion directa entre mobbing y la dimension Realizacién personal en
trabajadores administrativos de un Hospital de la ciudad de Huancavelica, 2023.
b) Nivel de significancia
Sera con un margen de error del 5%, es decir, 0.05.
c) Estadigrafo de prueba
Coeficiente de Spearman
d) Criterio de decisién
Si p valor es < 0,05 es aceptada la hipétesis alterna. Por otro lado, si p valor es mayor

a 0,05 entonces es aceptada la hipotesis nula.
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Resultado de mobbing y la dimensidn realizacion personal

96

MOBBING REALIZACION
PERSONAL
Coeficient MOBBING Coeficiente 1,000 225"
e de de correlacién
Spearman Sig. ,033
(bilateral)
N 90 90
REALIZACI Coeficiente 225" 1,000
ON de correlacion
PERSONAL Sig. 033
(bilateral)
N 90 90

Nota. *. La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

e) Tabla interpretativa
Tabla 32

Interpretacion de los coeficientes de correlacion en la hipotesis especifico

Coeficiente de correlacion Interpretacion

+1,00 Correlacion perfecta (+) o (-)
De +0,90a + 0,99 Correlacion muy alta (+) o (-)
De +0,70a+ 0,89 Correlacion alta (+) o (-)

De +0,40a+ 0,69 Correlacion moderada (+) o (-)
De +0,20a + 0,39 Correlacion baja (+) o (-)
De+0,01a+0,19 Correlacion muy baja (+) o (-)
0 Correlacion nula (+) o (-)

Se aprecia que el coeficiente de Spearman rs = 0,225. Por lo cual existe una relacion
directa y baja entre mobbing y la dimension realizacio