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Resumen

El mobbing o también llamado acoso laboral se presenta por medio de hostilidades, mentiras y
amenazas hacia un colaborador o grupo de colaboradores, el mobber como asi le llama, puede
ser un compafiero de trabajo o jefe quien ve a la persona como una amenaza para intereses
personales. Esto provoca una inestabilidad laboral y afecta al clima laboral de la empresa, es
importante mantener un ambiente fisico y humano agradable en donde se pueda desarrollar

tanto los objetivos de la empresa como de los colaboradores.

La unidad de analisis de esta investigacion se conformé con 50 colaboradores del area
administrativa, asesores de venta, meseros, cocina y mantenimiento del Centro de
Convenciones Gran Karmel de la ciudad de Quetzaltenango, con edades comprendidas entre
los18 y 53 afios de edad. El objetivo del estudio radicd en determinar la manera en que el

mobbing afecta el clima laboral de los colaboradores.

El disefio de la investigacion es de tipo descriptivo, los instrumentos que se utilizaron fueron
el inventario de violencia y acoso psicoldgico en el trabajo (IVAPT-PANDO). El instrumento
calificd: la violencia psicolégica en el trabajo y el acoso psicolégico en el trabajo. Para evaluar
lo concerniente a clima laboral se utilizd una escala de likert. La cual fue aplica al personal
del Centro de Convenciones para la recopilacién de informacion. Ambos instrumentos fueron
aplicados de manera colectiva y sin limite de tiempo, se utiliz6 una metodologia estadistica de

fiabilidad de proporciones.

Se concluy6 que el mobbing no afecta al clima laboral debido a que los resultados arrojados en
la investigacion manifiestan una adecuada comunicacion y satisfaccion laboral. Se recomienda
que se implementen talleres preventivos sobre mobbing o acoso laboral con el fin de dar a
conocer los efectos negativos y consecuencias de esta problematica, y con esto evitar futuros

acontecimientos que perjudiquen las relaciones entre colaborador y jefe.



. INTRODUCCION

El mobbing o acoso laboral es el fendmeno que abarca a toda organizacion hoy en dia, es una
epidemia que se genera paso a paso, no Ve sexo, edad, jerarquia, etnia u otros. Es actuar de una
manera mal intencionada hacia una persona de trabajo, el mal trato verbal, fisico, moral,
rechazo en el grupo. Estos factores repercuten el rendimiento en el trabajo, de alguna u otra
manera hace sentir mal a la persona con los malos comentarios en su contra. El acosador
siente una satisfaccion al ver que la persona se desespera, llega al punto donde no sabe qué
hacer, la Unica salida que encuentra es el abandono o renuncia al trabajo. El objetivo del
acosador es mostrar a la victima el poder que tiene para cumplir lo que se propone sin

importar las consecuencias de sus actos.

El clima laboral es fundamental para toda empresa, busca un continuo mejoramiento para el
recurso humano. Cada subordinado tiene y espera satisfacer determinadas necesidades,
intereses y motivaciones en diferentes ambitos, también tienen ciertas metas y objetivos que
lograr. Necesita sentir que la aportacion que realiza es importante y asi pueda sentirse
identificado con la empresa. La competencia del mercado actual, pretende establecer
organizaciones dindmicas Yy eficientes con altos estandares de calidad que puedan adaptarse al

entorno, que generen un valioso nivel de motivacion entre los miembro.

Unas de las razones que afecta la salud integral de los trabajadores, es el entorno donde
trabajan, dentro de las empresas se contrata a diferentes personas, siempre y cuando cumplan
el perfil de puesto, con diferentes actitudes y aptitudes a lo largo del camino laboral puede
existir una en especial que quiera sobre salir al resto de manera cruel, el acosador acosa a las
personas y genera inestabilidad en el trabajo. Es uno de los principales motivos de renuncia y
provoca despidos por no cumplir metas establecidas, tareas designadas entre otros. Por lo que
una empresa tiene el compromiso de velar por el bienestar de sus colaboradores para que

exista un ambiente sano, agradable y acogedor.

Por la importancia del tema se presentan a continuacion opiniones de otros autores que han

trabajado sobre el mismo.



Véasquez (2012) en el articulo Bullying laboral plasmado en la revista Amiga de Prensa Libre,
explica que mobbing o acoso laboral es el maltrato o acoso en el trabajo a un individuo o
varias personas que reciben ataques de violencia psicolégica injustificada a través de actos
negativos y hostiles dentro de la oficina. Quintero (como se cito en Vasquez 2012) indica que
los acosadores se defienden y argumentan que son imaginaciones o fantasias de la persona
acosada, aducen que lo estdn inventado. Asi mismo, sugiere que las empresas deben tener

codigos de conducta y valores para que los colaboradores se apoyen en ellas.

En general los acosadores son personas que se sienten incapaces de destacar, y para llamar la
atencion, enfocan los esfuerzos en atacar a la persona que sobresale y algunas veces la
situacion puede llegar a golpes. Asi mismo, explica que la victima se resiste y genera en el
atacante un enojo tan grande que desata una accion violenta que llega a despertar la furia de
varios, algo asi como los linchamientos, pero en privado. Segun la Organizacion Mundial de la
Salud, OMS una de cada seis personas se enferma por el maltrato laboral que genera
problemas digestivos, insomnio, estrés, depresion, entre otros. Para ponerle un alto al ataque la
victima debe enfrentar al acosador, conocer la razon o motivo de inconformidad hacia su
persona, el siguiente paso es acudir con el jefe inmediato para que le oriente y conversar con
ambas partes, ya si el supervisor hace caso omiso es valido y necesario acudir a la Inspeccion

del Trabajo.

Natareno (2013) en el articulo No te conviertas en victima del mobbing, del mes de julio
indica que acoso laboral se da con un colaborador que ejerce violencia psicologica injusta y
excesiva sobre otro compariero de trabajo. EI mobber como se le conoce al hostigador, tiene
como finalidad desmoralizar a la victima para que abandone su puesto en el trabajo. Suele ser
una persona resentida, envidiosa y egoista. Sufre de una necesidad de ser admirado y elogiado,

no soporta la competencia.

Algunas estrategias utilizadas por el hostigador es insultar a la victima si se encuentra solo,
asignarle tareas imposibles de cumplir y sobrecargarle con mucho trabajo, excluirlo de
reuniones y proyectos, criticar su trabajo constantemente y ocultar informacion que dificulta

su desempefio laboral. Los expertos han reconocido ciertas personalidades de los individuos



que son iddneos en convertirse en presa de los acosadores. Personas brillantes, talentosos y
atractivos. Personas amenazantes, individuos altamente capacitados e inteligentes. Personas
vulnerables, que por su cultura, sexo, religiobn o discapacidad son consideradas como
intolerables. Al no ser detectado a tiempo, el mobbing puede ocasionar despidos

injustificados, ausentismo, abandono voluntario del trabajo y en un extremo hasta el suicidio.

En el articulo por un ambiente sano, prevenga el mobbing (2015) de la revista Industria,
afirma que acoso laboral es una agresion efectuada por un grupo o una persona, de manera
deliberada, concertada, sistematica y recurrente en contra de otro individuo. Existen varios
tipos de acoso laboral, mobbing descendente, es la modalidad méas habitual que se registra en
un grupo de trabajo, y el acoso se encuentra en una relacion laboral vertical, es decir, en una
inferior jerarquia respecto al acosador. En el acoso horizontal, la presion puede ser de
comparfieros o grupo de trabajo en iguales condiciones. Asi mismo, se menciona el acoso
ascendente que tiene un menor porcentaje, y es una persona de rango superior; un jefe nuevo o

un ascenso en la empresa y esté no es aceptado por los subalternos.

Varios estudios indican que para prevenir el acoso laboral, el espacio fisico de trabajo debe
poseer una visibilidad e iluminacion adecuada para tener a la vista a los trabajadores. El
departamento de recursos humanos debe implementar procedimientos de emergencia claros
sobre qué hacer y donde ir en caso de algin incidente, dar a conocer a los trabajadores
informacion apropiada sobre métodos y procedimientos de trabajo, para evitar confusiones,
roces innecesarios o0 malos entendidos. Asi mismo, es necesario que el afectado reciba una
intervencion terapéutica o personal que incluya mensajes positivos, relajacion para tener la
capacidad de distanciarse de las situaciones incomodas, manejo de estrés para evitar secuelas

en la salud y reforzar la confianza sobre si mismo y con las habilidades y capacidades.

Gutiérrez (2017) en la tesis titulada Mobbing y rotacion de personal, estudio que se realizé con
62 trabajadores de la empresa Purificadora de la Roca S.A. ubicad en el departamento de
Retalhuleu, conformados por 12 jefes y 50 colaboradores, con edades comprendidas entre 20 y
35 afos de edad, de género femenino y masculino. Propone como objetivo general identificar

la relacion del mobbing en la rotacion de personal. El disefio de investigacion es de tipo



descriptivo. Los instrumentos que se utilizaron fueron dos cuestionarios de preguntas abiertas
y cerradas. El primero para evaluar el mobbing, contenia 20 preguntas dirigidas a los
colaboradores, el segundo estaba compuesto de 15 preguntas dirigido a los jefes de area para

conocer la rotacion de personal dentro de la empresa.

El estudio describe que no existe ningun tipo de mobbing o acoso laborar dentro de la empresa
y no es una razon para la rotacion de personal, debido a que existe buena relacion entre

colaboradores, compafieros y jefes de trabajo.

En los resultados obtenidos, concluyd que dentro de la empresa queda anulada la existencia
del mobbing, sin embargo, existe rotacion de personal que no es causada por el mismo sino
por falta de motivacion hacia los colaboradores por parte de los jefes. Por lo tanto, recomienda
una evaluacion periddica de parte de los jefes hacia los trabajadores para monitorear las
caracteristicas del mobbing y de ésta forma poderlo prevenir y motivar a los subordinados para

lograr un buen desempefio en la empresay evitar que exista rotacion de personal.

Rosales (2017) en la tesis titulada relacion entre Acoso laboral y estrés en un grupo de
colaboradores de una agencia bancaria ubicada en el departamento de Retalhuleu, estudio que
se realizo con 30 colaboradores donde se califico segun el puesto, sexo, edad y antigiiedad, del
area de cobranza. Se propuso como objetivo determinar si existe relacién entre acoso laboral y
estrés en un grupo de colaboradores de una agencia bancaria, el disefio de investigacion es de
tipo descriptivo correlacional, en la que utilizé un test EAE (escalas de apreciacion del estrés)
fue planteada por J.L Ferndandez y M. Mielgo Robles, editada por TEA Ediciones, S.A. el
objetivo principal es apreciar el nmero de hechos estresantes que estan o han estado presentes
en la vida de los subordinados y la medida en que estos acontecimientos le afectan o le han
afectado. Y el inventario de violencia y acoso psicologico en el trabajo (IVAPT-PANDO),
creado por el Doctor Manuel Pando Moreno, que califica dos aspectos la violencia y el acoso

psicolégico en el trabajo.

De acuerdo a los resultados obtenidos, se concluyd que existe una relacion baja pero positiva

entre estrés y acoso laboral. Donde su principal recomendacion fue hacer uso de métodos



preventivos tanto para el estrés como para el mobbing, que dan a conocer los resultados

negativos y logran intervenir antes de que se presente.

Gross (2009) en el articulo la gestion estratégica del clima laboral u organizaciones, en la
pagina de internet titulada Pensamiento imaginativo, explica que clima laboral como las
peculiaridades del medio ambiente de trabajo que los subordinado perciben directa o
indirectamente, y este repercute en su conducta laboral, o bien sea a su desempefio, también
las relaciones con sus colegas, superiores y sobre todo con los clientes e inclusive con la

familia.

Concluye que el clima laboral mide el sistema organizacional y la motivacién de los
colaboradores, lo que se convierte en una conducta que tiene consecuencias sobre la
institucion, como la productividad, el comportamiento de las personas, rotacién y
satisfaccion. La gerencia del clima organizacional y la gestién es una tactica vital para las
empresas, hoy por hoy, hay muchas gerencias que no le dan la atencidén necesaria a ésta y
dejan de gozar los beneficios que conlleva. Los ejecutivos tienen la responsabilidad hoy en dia
de priorizar la busqueda de la excelencia organizacional de su capa través de su capital
humano ya que es este el que puede significar su mayor ventaja competitiva.

Méndez (2013) en el articulo El clima organizacional del mes de septiembre del blog Utel,
afirma que clima laboral es un tema relevante para toda empresa que busca establecer o crear
un ambiente productivo y comodo para sus colaboradores y las actividades a desempefiar, se
realice con agrado y perseverancia. Tiene dos caracteristicas, las cuales estan divididas por la
observacién y animo de los colaboradores que se desempefian en un ambiente determinado.
Existen amenazas o necesidades dentro de la empresa y estas deben ser atendidas con
inteligencia y eficacia para no afectar la productividad y por supuesto la relacion entre la

empresa y sus colaboradores.

La meta que toda empresa debe tener en mente es logar una organizacion estable, donde la
confianza y las ambiciones profesionales tengan oportunidad de desarrollo. Para alcanzarlo

debe saber quién controla el clima organizacional y debe estar informado sobre ciertos



aspectos de interés. Para lograr un buen clima laboral en la institucion, la direccion debe
establecer un sistema de gestion que cuente con diversas areas de trabajo. Por ejemplo, la
unidad de recursos humanos que es el encargado de velar por un ambiente agradable y atender
las necesidades que se presentan. Asi mismo, es recomendable que el directivo se relacione
con los colaboradores de manera afectiva para generar confianza, se debe tomar en cuenta el
no rebasar la linea de apoyo para no afectar la relacion entre jefe-empleado. Por ende, si el
colaborador se siente satisfecho y a gusto en el trabajo su desempefio proporcionara beneficios

a la organizacion. El ser productivo aumentara su seguridad y la perspectiva profesional.

Pereira (2014) en la tesis titulada Clima laboral y servicio al cliente, estudio que realiz6 con 30
personas que corresponden a los departamentos de enfermeria, recepcion, cocina, lavanderia,
conserjeria, laboratorio y guardia. Propuso como meta principal establecer la incidencia del
clima laboral en el servicio al cliente en hospitales privados de la zona nueve de la ciudad de
Quetzaltenango. La investigacion es de disefio descriptivo y utilizd como instrumento una

boleta de cuestionario con 24 preguntas abiertas y cerradas.

Describe que el clima laboral en el hospital es muy importante ya que un colaborador
satisfecho, con una remuneracion considerada segun los puestos de trabajo, realizara las tareas
con excelente responsabilidad y llega a cumplir con las metas establecidas, y recibe algun tipo

de recompensa como felicitaciones y permisos en cualquier momento que lo desean.

En base a los resultados, concluyo que el clima laboral incide en el servicio al cliente porque si
existe unidad y prevalece el respeto entre los colaboradores del hospital, asi mismo los
colaboradores reconocen la existencia del mismo ya que los compafieros de trabajo y los
pacientes son los clientes internos y externos que requieren un servicio de calidad. Donde su
principal recomendacion es fortalecer el clima laboral en todos los departamentos del hospital,
asi como brindar capacitaciones a todos los colaboradores sobre servicio al cliente para

continuar con un servicio de calidad.

Gallo (2015) en el articulo EI buen clima laboral publicado en el diario Portafolio de

Colombia del mes de julio, explica que el clima laboral se contamina o infecta con tres plagas;



la envidia, juicios y el chisme. Lo dificil es que la envidia y el juicio son muy habituales y
obstaculizan el logro de las metas. Las personas que juzgan, tienen envidia y son chismosos
padecen de graves vacios de autoestima, reflejan el poco valor que se tienen asi mismo,
intentan rebajar e infravalorar a los demas. Si un individuo es seguro de si mismo jamas
derrocharé sus energias en actos que vallan en contra de sus valores, como juzgar, criticar y la

envidia.

Donde hay amor y una excelente comunicacion florece una buena relacién entre los
compafieros, el clima laboral es respirable y agradable si todos cuentan con una buena
autoestima, ya que la comunicacion debe de ser inteligente y empatica. Para una buena
comunicacion el autor menciona varias virtudes como el ser asertivo, amar la verdad, saber
escuchar, practicar la comprension y la compasion, sin olvidar el lenguaje no verbal. El ser
compasivo es forjar con un amor que no juzga y siente lo que el otro vive, en el budismo la
compasién es un eje de la vida y es otro nombre del amor que se apiada, trata con bondad y no
juzga. Buda habl6 de esa virtud, una empresa es mas rentable cuando invierte en mejorar el

clima laboral.

Garcia (2017) en la tesis titulada Clima organizacional y motivacion laboral, estudio que
realizd con 36 colaboradores del area operativa de tres agencias de Cooperativa Salcaja de los
municipios de Quetzaltenango y San Juan Ostuncalco. Propuso como objetivo general,
establecer la relacion del clima organizacional con la motivacion de los colaboradores de la
cooperativa Salcaja, investigacion con disefio tipo descriptivo y utilizd6 como instrumento una

escala de likert y esta construida por preguntas enfocadas a las dos variables de estudio.

Deja en evidencia que las variables clima organizacional y motivacién laboral tiene una
correlacion positiva moderada. Las empresas actualmente han atribuido gran importancia al
clima que se vive en ella, ya que este factor interviene para que el recurso humano se sienta
motivado al momento de desarrollar sus funciones, lo que favorece al cumplimiento de metas

y objetivos de la misma.



Concluye que existe una relacion significativa entre clima organizacional y motivacion laboral
debido a que segun los resultados obtenidos en la escala de likert ambas variables dependen
entre si, por lo tanto si una mejora por consiguiente la otra lo hara y viceversa, recomida
efectuar estudios sobre el clima laboral de manera anual antes de implementar un programa de
motivacion para obtener informacion significativa ya que permitira a la empresa tomar

decisiones efectivas debido a la relacion estrecha que existen entre ambas variables.

Es importante resaltar que el mobbing o acoso laboral se puede dar en pequefias y grandes
empresas de hoy en dia, el hostigador acttia s6lo o con un grupo de personas que agreden de
manera psicoldgica y fisica al colaborador para que no realice las tareas establecidas segun el
puesto de trabajo, obviamente este fendmeno afecta al clima laboral, la satisfaccion,

motivacion entre otros.

1.1 Mobbing

1.1.1 Definicién

Lahib y Zarza (2017) definen que el mobbing o acoso psicoldgico, es un hostigamiento
continuado y deliberado que sufre una persona por parte de un compafiero o varios en el
trabajo, y que pretende debilitarlo y convertirlo en algo insignificante en el trabajo o conseguir

que se marche del todo.

1.1.2 El origen del mobbing
Llaneza (2009) menciona que el origen de este tipo de conductas se encuentra ligada a dos

aspectos:

A. La gestion de conflictos. Refiere que el acoso inicia por una falta de respeto y un conflicto.
Los jefes de personal que no atienden las quejas de los colaboradores, hacen caso omiso a
sus responsabilidades. El principal objetivo es velar por el bienestar de sus empleados y
estos deben resolver los conflictos y la atencién en la defensa de la dignidad de todos los

colaboradores que tienen a su cargo, lo que supone la negacion del conflicto.



Otra posibilidad es la implicacion y participacion activa en el conflicto con el objetivo de
contribuir a la estigmatizacion de la persona acosada.

B. La estructura organizativa. Estas conductas se ven reflejadas en empresas con un método de
trabajo y produccién extremadamente pobre, con ausencia de interés y apoyo por parte de
los superiores, y la estrecha relacion que debe tener el jefe y colaborar. Cargas de trabajo
debido a la escasez de planilla o mala distribucion de la misma, mala organizacion del
trabajo, con trabajo de bajo contenido, existencia de personas lideres espontaneos no

oficiales, conflictos de rol, con flujos pobres de informacion.

Elementos de la organizacion de las tareas que se encuentran en el origen del mobbing:
e Sobrecarga de tareas.

e Asignacion incorrecta o insuficiente de los recursos.
o Déficit cualitativo en el trabajo.

e Laburocratizacion.

e Larigidez organizativa.

e Estilos de direccion autoritarios.

e Fomento de la competitividad.

e Ausencia de ética empresarial.

e Indebida promocion.

e Falta de formacion.

e Clima inseguro.

Las caracteristicas del mobbing se pueden definir de la siguiente manera:

e Esun conflicto asimétrico.

e Consecuencia de una situacion conflictiva o estrategia para librarse de un trabajador.

e Esindicador de una deficiente gestion de los recursos humanos.

e La determinacion de la responsabilidad es la suma de factor de riesgo, las consecuencias y

la demostracion de causalidad.



El origen del mobbing se puede encontrar en varios puntos diferentes que a continuacion se

mencionan:

A. Desencuentros, diferencias o conflictos de cualquier naturaleza entre hostigadores y

hostigados.

B. Laorganizacion del trabajo y la gestion de los conflictos por parte de los superiores que se
manifestaron:

e Lanegacién del mismo.

e Lavictima es un trabajador no adaptado con competitivo.

e La participacion y la implicacion activa en el conflicto o problema con el fin de contribuir

a la estigmatizacion de la persona hostigada.

En cuanto a su forma de expresion, pueden manifestarse de modos diferentes:
e Acciones contra la reputacion o la dignidad personal del afectado.
e Acciones contra el ejercicio de su trabajo.

e Acciones que comprenden una manipulacién de la comunicacién o de la informacion.

El mobbing puede manifestarse de modos diferentes como menciona el autor, contra la
reputacion o dignidad del afectado, contra su trabajo o con manipulacion de la comunidad o
informacidén. Asi mismo, existen 3 principales rasgos que diferencian al acoso de otro tipo de
conflicto interpersonal en el medio laboral, la duracién, la repeticion y la relacion asimétrica o

desigual entre las dos partes del conflicto por parte de la direccion.

1.1.3 Tipos del mobbing
Bermudez y Garcia (2012) mencionan que segun la posicion jerarquica y con el tipo de
acciones que se desarrollan para acosar a un trabajador, se puede concluir diversos tipos de

acoso laboral:
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e Acoso vertical descendente

Este tipo de acoso procede principalmente de un superior jerarquico, el cual tiene
consecuencias mas graves que cualquier otro tipo de acoso, pues la persona se siente cada vez
mas aislada. El superior se vale de su poder y puesto para hacer que el colaborador abandone

su empleo, ya sea de manera voluntaria o un cambio de area o definitivamente su renuncia.

Por tanto, la persona acosada siempre tratara y lucharé en salir adelante ante tales hechos. Sin
embargo, en algunas ocasiones el individuo se dara por vencido y preferira retirarse de manera
definitiva del puesto de trabajo en el que es objeto de acoso laboral. El acoso procedente de la
jerarquia se divide en varios subgrupos:

A. Acoso perverso. La préctica de esta clase de acoso se realiza con una pretension de
destruccion de la otra persona, o bien con el objetivo de valorizacion del poder que el
superior tiene sobre el inferior.

B. Acoso estratégico. La finalidad es acorralar al individuo para que abandoné de manera
voluntaria la empresa y asi evitarse la fatiga de un despido injustificado.

C. Acoso institucional. Cuya existencia se debe precisamente a la participacion de un

instrumento de gestidn del conjunto del personal.

e Acoso horizontal
Por lo regular se representa en dos trabajadores en un mismo estatus laboral contienden para la

obtencidn de un puesto superior 0 por un ascenso.

e AC0S0 mixto

La persona se encuentra en posicion de chivo expiatorio, haya sido iniciativa de un superior
jerarquico o de los colegas, la designacion se extiende de inmediato a todo el grupo de trabajo.
Se considera a esa persona responsable de todo lo que va mal. A partir de ese momento, ya no
la soporta nadie y aunque algunos colaboradores no suscriban la opinion del grupo, no se

atreven a manifestarlo.
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e Aco0so0 ascendente
Las victimas no saben a quién dirigirse, ni a los sindicatos ni a la justicia pueden acercarse

para declarar y denunciar este hecho, pues seria poco creible tal circunstancia.

Pifiuel y Zabala (como se citd en Bermudez y Garcia 2012) explica este tipo de acoso puede

clasificarse en dos subespecies:

A. Existe inconformidad, parte de los colaboradores con el nombramiento de un jefe o un
superior.
B. Existe insolencia, abuso, despotismo por parte del superior los subordinados se rebelan ante

tal circunstancia.

Los autores aluden que independientemente del tipo de acoso que se realice, tiene el mismo

resultado; la destruccion del individuo que es objeto de mobbing.

1.1.4 Fases del mobbing
Existen varias fases de acoso laboral, cabe mencionar que influye una serie de peculiaridades
que dependen del acosador como la victima, sin olvidar el entorno o tipo de empresa que se

desarrolla. (Rodriguez 2010) explica cuatro fases que se dan habitualmente en estos procesos:

e Fase de conflictos o incidentes criticos

En el lugar de trabajo y como en toda empresa existen problemas, roces o choques entre
compafieros, intereses y objetivos distintos. Son conflictos que se resuelven de forma
adecuada, a través del didlogo. En ocasiones el problema puede ser peor y llega a mayor

magnitud. La duracién de esta fase es corta y no puede definirse como acoso laboral.

e Fase de mobbing o de acoso y estigmatizacion
En esta fase el acosador disefia un plan de ataque, lo utiliza para ridiculizar y aislar a la
victima. EIl hostigamiento da inicio y como minimo es una vez a la semana y con una duracion

de 1 a 3 aflos. La persona puede negar la realidad esto provoca el aislamiento de la victima, la
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disminucion, baja autoestima y la aparicion del sintoma de depresion. El acosador suele contar

con la aprobacion 'y la colaboracion activa o pasiva del entorno.

e Fase de intervencion de la direccion
El problema se expande en la empresa o institucion, el area de recursos humanos o la
direccién personal interviene con el proposito de solucionar el conflicto. Estas soluciones son

de dos tipos:

A. Positiva. La realizacién de una investigacion pormenorizada de lo ocurrido. Cambio de
puesto de trabajo al acosador. Descubrimiento de los mecanismos de la estrategia. Sancion

al hostigador. Y poner en marcha mecanismos preventivos.

B. Negativa. Los departamentos mencionados se suman al entorno que acosa a la victima,

implicandose en la estigmatizacion de la persona acosada.

e Fase de exclusién o de salida de la organizacién
En la ultima fase la victima abandona la empresa tras haber pasado temporadas de baja

laboral, ya sea por despido, perdida de razén en algunos casos mas extremos por suicidio.

Segun Hirigoyen (2013) habla que la fase del acoso aparece cuando la victima percibe la
malevolencia de la que es objeto, observa que la comunicacion es mala y humillante, las
criticas o burlas que se hacen de su trabajo son malintencionadas, las actitudes y las palabras
se tornan ofensivas. El acosado le cuesta creer que sea posible tanta maldad esto genera una
herida en el amor propio, un ataque contra su dignidad y también de una desilusion con la

pérdida de confianza depositada en la empresa, en los jefes inmediatos, comparieros y colegas.

1.1.5 Consecuencias del acoso laboral

Ferro (2013) menciona que las victimas de acoso laboral suelen generar a medio y corto plazo
cuadros de estrés, ansiedad, trastorno del suefio y digestivos, sin olvidar dafios bruscos de
personalidad. Las consecuencias para la salud son devastadoras. El autor describe las

siguientes consecuencias:
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A. Para la empresa

Econdmicos

e Baja productividad o descenso del rendimiento de la victima y de sus compafieros.
e Gastos juridicos/judiciales.

e Perjuicios econdmicos en la sustitucion o despido del trabajador.

e Absentismo laboral.

e Siniestralidad.

Sociales
e Daiio en la imagen corporativa.

e Pérdida de confianza de inversionistas.

B. Para la victima

Fisicos

e Estrés.

e Trastorno de ansiedad.

e Trastornos del suefio.

e Depresion.

e Afecciones cardiacas: taquicardia.

e Nerviosismo.

o lIrritabilidad.

e Falta de concentracion.

e Algunas veces pueden llevar al alcoholismo y toxicomanias.

e En casos extremos al suicidio.

Econdmicos
e Gastos juridicos/judiciales.

e Baja productividad.
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e (Gastos médicos.

Sociales

¢ Dificultad de convivencia.

e Aislamiento.

e Distanciamiento emocional.

e Conductas depresivas y agresivas en el &mbito familiar como social.

e Separaciones y divorcios.

C. Para la sociedad

e Gastos de Seguridad Social ocasionados por el tratamiento de las enfermedades.

e Prestaciones por incapacidades temporales.

e Servicios publicos como la Inspeccion de Trabajo dedicados al seguimiento y vigilancia de

conductas acosadoras.

1.1.6 ¢ Qué se pretende con el mobbing?
Pifiuel y Garcia (2015) definen cuatro objetivos que pretende el mobbing:

o Desestabilizar psicoldégicamente a la victima y asi perjudicar su empefio:

Mediante un proceso de desestabilizaciébn emocional continu6 se provoca un proceso
victimario en el que la victima pierde pie socialmente en un medio profesional en el que hasta
la fecha no tenia dificultad alguna para operar. Se procura que la victima se equivoque, que
cometa errores y que se sienta insegura y paralizada ante las decisiones para desempefiar su
trabajo. Para ello se va a utilizar un plan oculto en contra de la victima que incluye trampas
para poder cargarle un motivo o causa. Para alcanzar esta desestabilizacién todo lo que hace y
deje de hacer en el trabajo se utiliza para atacar profesionalmente y hostigar psicolégicamente
a la persona. La critica del mobbing no resulta provechosa puesto que lejos de intentar ayudar

a que el trabajador lo haga cada vez mejor busca que cada vez lo haga peor.
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Asi mismo, el acoso laboral o0 mobbing significa un comportamiento perverso, bajo apariencia
de querer ayudar a la victima a que lo haga mejor, busca humillar, maltratar, denigrar, y hundir

emocionalmente al trabajador con la expectativa de que haga mal su trabajo.

e Romper la imagen profesional y personal de la victima:

Para alcanzar el desprestigio de la victima, el hostigador tira una estrategia que pasa por
enaltecer la importancia de los pequefios y minimos errores sin importancia. El acosador
exagera y los utiliza como argumentos que le permiten negar la profesionalidad o buen hacer
de la victima, presentandola como incompetente, malintencionada o torpe. El acosador tendra
como proposito destruir o eliminar de manera violenta, aungue sutil la imagen y reputacion
publica del trabajador. A este colaborador se le va a atribuir no s6lo un mal desempefio del
trabajo, sino que también se van a realizar atribuciones calumniosas de una mala actitud, una

mala intencion de dafiar o perjudicar a la organizacion, a los comparieros y otros.

e Terminar las redes de comunicacion para aislar a la victima y conseguir la indiferencia de
su entorno:

La victima que sufre acoso en el trabajo recibe un tipo de violencia psicoldgica reiterada

mediante conductas de maltrato activo en el ambito de su trabajo que se producen de forma

sistematica y recurrente, durante un periodo que puede llegar a durar meses e incluso afios.

Este tipo de maltrato tiene como finalidad conseguir un resultado determinado ya que por una

accion directa o por el abandono técnico a su suerte de un trabajador al que se va a considerar

como un mal empleado.

Los comparieros pronto comprenderan que el trabajador no es muy inteligente ni practico con
sus carreras profesionales en esa organizacion el dejarse ver con la victima y aunque alberguen
serias dudas sobre la inmoralidad del proceso, opta por la solucion menos comprometida que

es siempre no meter las manos por nadie.

e Destruir o reducir la empleabilidad del trabajador:
La empleabilidad es la capacidad de un individuo de acceder a un puesto de trabajo,

mantenerse y conservar el trabajo para luego reorientarse profesionalmente en otro en el caso
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de pérdida o despido del primero. Su adscripcion a la organizacion o su reclutamiento es

interesante debido a este valor afadido que presenta el trabajador, si se quiebra el valor

afiadido o resulta disminuido o dafiado, tarde o temprano la organizacion se plantee prescindir

de un trabajador que ya no resulta interesante mantener contratado. Por ellos quienes acosan a

una persona o grupo de personas suelen emplearse a fondo para intentar disminuir o destruir la

empleabilidad de sus victimas. El autor menciona varias estrategias que utiliza el acosador

para destruir la empleabilidad:

Se deja al trabajador durante temporadas enteras sin nada que hacer, por lo que pierde la

habilidad o la actualizacion necesaria para desempefiar su trabajo de manera correcta.

Se critica y acusa constantemente por todo cuanto hace para conseguir generar en €l dudas
e inseguridad profesional a modo que pierda la seguridad en si mismo y entra en una
paralizacion inducida por la indefension. Cada vez que tiene que hacer algo, la duda e

inseguridad incrementa las posibilidades de error o fallo en el desempefio laboral.

Se intenta inducir mediante acusaciones falsas o0 exageradas y criticas perversas, la
expectativa negativa de fracaso. Con ella genera un patrén negativo de expectativas futuras
consistente en prever su fallo o fracaso. Lo que hace posteriormente es confirmar dicha

expectativa negativa con el fracaso efectivo y real.

Se elimina la comunicacion con otros comparfieros con la victima, con ello la persona
disminuye la fuente de contactos que le proporcionan un enriquecimiento profesional y

que son fuentes de su empleabilidad.

Se distorsiona la informacion que se le da, se le engafia, se le manipula con el fin de

inducir un error en el trabajo.

Se le impide capacitarse o formarse adecuadamente que registre su derecho a ser formado
0 entrenado en los contenidos necesarios de actualizacion o formacién esenciales para el

desempefio en el trabajo.
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e Se expande rumores falsos intencionadamente incidiéndose negativamente en la

percepcion profesional y personal que tiene sobre él terceras personas.

Cabe mencionar, segin Martinez (2012) expresa que la comunicacion en las instituciones es
un elemento béasico y fundamental que determina el grado en que el personal logra trabajar
coordinadamente y alcanza los objetivos. El éxito de toda empresa pasa actualmente por su

comunicacion efectiva con todos aquellos que de una forma u otra estan relacionados con ella.

1.1.7 Perfil del acosador laboral

Pifiuel (2016) define al acosador como una persona cuyo escenario natural en el que se
desenvuelve en las organizaciones empresariales de hoy en dia, que llegard a alcanzar un
ascenso rapidamente, explota a partir de ese momento a la empresa y los colaboradores en su
propio beneficio. Trata de encubrir sus deficiencias, inseguridades y la baja autoestima, en
concreto la mediocridad e ineptitud en el terreno laboral. A continuacion, se mencionaran

algunas caracteristicas del acosador:

e Falta de empatia. El acosador es incapaz de ponerse en el lugar del otro. Son personas que
buscan el apoyo de los deméas para centrarse en si mismo, son incapaces de experimentar
sentimientos de tristeza y dolor. Al relacionarse con sus comparieros los ve como una

amenaza, a este tipo de personas les falta humildad y aprender de los demas.

e Incapacidad para las relaciones interpersonales. EI acosador ve a la persona como una
amenaza, por lo que los demas les atemoriza. Esto impide relacionarse de una manera
autentica, por ello son incapaces de aprender de los demas y expresar o poder compartir

sus experiencias o sentimientos.

o Irresponsabilidad. El acosador tiene dificultades para la toma de decisiones por lo que deja
a otras personas a tomarlas en lugar de ellas. Curiosamente, esa capacidad de resolver
situaciones que ellos mismos buscan, se convierte en una amenaza para su status dentro de

la empresa, por lo que termina de manera odiosa lo que él mismo busco.
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Carencia de culpabilidad. Estas personas niegan totalmente la realidad y atribuyen la culpa
a las otras personas. El acosador es incapaz de sentirse culpable y son expertos en

manipular y hacer sentir estos sentimientos en los demas.

Mentira compulsiva. EI acosador es un impostor que finge una imagen de excelente
persona, claramente es un experto en la mentira. Genera un ambiente en el que parezca que
la victima es él para ganarse la confianza y el apoyo de los demas.

Megalomania. El acosador cree tener una posicién socialmente importante e interesante,
algunas veces se hace pasar por persona religiosa o civica. Da una imagen de excelente

personay poseedora de enormes riquezas.

Habilidad retdrica. El acosador es incapaz de ser concreto y en el momento de intentarlo
pasa al extremo de detalles insignificantes, y tiene la habilidad de convencimiento.

Habilidades de seduccion. El acosador intenta seducir a los demas como una persona
encantadora. Su asombro en el momento de ser descubiertos es reflejado hacia sus

comparieros para ello su gran capacidad de mentir.

Envidia. El acosador siente envidia hacia las personas que gozan la vida, son pesimistas y

ellos le demuestran sus propias carencias, para sobresalir tiene que destruir.

Estilo de vida parasitario. Los hostigadores suelen vivir gracias a lo que los demas hacen
por ellos. Buscan parejas de las que puedan vivir y en el trabajo suelen manipular y
engafiar a los comparieros para que haga las cosas por ellos. Aparentan un estilo de vida
alto y hablan siempre de personas importantes con las que se relacionan, ya sean reales o

imaginarias.

Premeditacion. El acosador tiene un objetivo el poder, crea un plan donde estudia y evalua

a la victima luego manipula el entorno y comienza la fase de confrontacion.
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El acosador ataca a las victimas en el momento que se encuentran solas y sin testigos,
manipula, distorsiona y perjudica su trabajo, reputacion o imagen profesional, actos que
resultan muy dificiles de aprobar si la persona acosada se atreve a denunciarle por violencia en

el trabajo o calumnias.

1.1.8 Perfil de la victima del acoso laboral

Rodriguez (2016) menciona que las personas victimas de acoso laboral son inteligentes, con
un alto rendimiento profesional, aceptadas por los compafieros de trabajo, de nivel cultural
medio y alto y cuentan con una estabilidad emocional. El agresor elige a la victima con estos
rasgos porque lo ve como una amenaza ya que tiene algo de lo que quiere apropiarse. Algunas

caracteristicas que menciona el autor son las siguientes:

La victima es envidiada, ya sea por sus caracteristicas fisicas, psicologicas o sociales.

e Es una persona con valores éticos, con capacidad de empatia y sensibilidad ante el

sufrimiento ajeno.

e Afecta a personas con gran capacidad laboral y creatividad, y son valorados en su puesto
de trabajo. El acosador ve con peligro el nivel profesional de la persona para su status

laboral y sus propios objetivos.
e Las victimas suelen negarse ante el acosador, imaginan que la situacion pasara por si sola.
e Lavulnerabilidad en las victimas, es decir, se ataca con mas frecuencia a la gente joven
que a la adulta, a los trabajadores con una plaza temporal antes que a los trabajadores fijos,

a los inmigrantes antes que a las personas con una nacionalidad estable, a las mujeres antes

que a los hombres.
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1.2 Clima laboral

1.2.1 Definicion

Bordas (2016) explica que clima laboral es el contexto de trabajo, caracterizado por un
conjunto de aspectos tangibles e intangibles que estdn presentes de forma aparentemente
estable en una determinada organizacion, y que afecta a la motivacion, actitudes, y
comportamiento de los miembros, por lo tanto, al desempefio laboral. Puede ser apreciado y

definido por los integrantes de la organizacion.

Chiavenato (2011) expresa la influencia de ambiente sobre la motivacion de los participantes,
de manera que se puede describir como la manera o propiedad del ambiente organizacional

que perciben o experimentan sus miembros y que influye en su conducta.

1.2.2 Elementos de un clima laboral favorable
Actualmente las empresas anhelan tener un clima laboral agradable y favorable, que da varios
beneficios, por ejemplo, un mejor desempefio y mayor satisfaccion en el empleo. Para alcanzar

este beneficio existen varios elementos que favorecen a crear un clima favorable:

e Calidad de liderazgo.

e Grado de confianza.

e Comunicacidn, ascendente y descendente.

e Sentimiento de realizar un trabajo util.

¢ Responsabilidad.

e Recompensas justas.

e Presiones razonables del empleo.

e Oportunidad.

e Controles razonables, estructura y burocracia.

e Compromiso del empleado, participacion.

Los colaboradores perciben que el clima laboral es favorable si se sienten Utiles en los puestos

de trabajo y les dan un sentido de valor personal. Asi mismo, muchos colaboradores buscan la
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responsabilidad y la oportunidad de tener éxito y sentir que la organizacion se preocupa

realmente por sus necesidades y problemas.

1.2.3 Dimensiones del clima laboral

Bordas (2016) menciona ocho dimensiones principales para el clima laboral:

Autonomia. Los miembros de la organizacion perciben que pueden delegar, tomar
decisiones y solucionar problemas sin consultar sus superiores y en general, al grado en
que se motiva a los empleados a ser autosuficientes y a tomar decisiones propias, por lo
tanto, es una cualidad que tiene el ser humano.

Cooperaciéon y apoyo. Los colaboradores aprecian que en la organizacion existe un
adecuado ambiente de comparfierismo, cordialidad y apoyo en el proceso del desarrollo a la
empresa.

Reconocimiento. Los individuos de la organizacion perciben un reconocimiento adecuado
en sus actividades y la contribucion a la organizacion.

Organizacién vy estructura. Los colaboradores se dan cuenta que los procesos de trabajo
estan bien especificados, coordinados y organizados, por lo tanto, son claros y eficientes,
sin restricciones.

Innovacion. Aceptacion para expresar e implantar nuevas ideas, métodos Yy
procedimientos. Asi aceptar los riesgos y consecuencias que podria traer los diferentes
cambios.

Transparencia y equidad. Los colaboradores perciben que las practicas y politicas de la
organizacion son claras, equitativas y no injustas, especialmente en cuanto a valoracion del
desempefio y oportunidades de promocion.

Motivacion. La empresa motiva el buen desempefio laboral y la produccion destacada, los
miembros se sienten comprometidos en realizar correctamente las actividades designadas
en el lugar de trabajo.

Liderazgo. Los miembros perciben a la direccion y a los lideres, su comportamiento, asi

como la relacion con el resto de los comparieros que integran la empresa.

El clima laboral esta relacionado con la motivacion y todas las dimensiones mencionas, ya que

si el colaborador estd motivado el clima en la organizacion tiende a ser elevado, el animo,
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interés y la satisfaccion laboral serd notoria en los colaboradores. Por lo contrario, si la
motivacion en los colaboradores es baja, ya sea por insatisfaccion, depresion, desinterés, o

inconformidad el clima organizacional tiende a bajar.

1.2.4 Cultura Organizacional

Robbings y Judge (2013) definen que la cultura organizacional es un sistema de significado

compartido por los miembros, del cual distingue a una organizacion de las demas. Asi mismo,

hace mencion de siete caracteristicas que captan la esencia de la cultura en las empresas:

e Innovacion y toma de riesgos. Se motiva a los colaboradores a que sean innovadores y
corran riesgos.

e Atencion a los detalles. Los colaboradores estan en expectativa para que muestren atencién
por los detalles, precision y analisis.

e Orientacion a los resultados. La gerencia se concentra en los eventos o los resultados, y no
en las técnicas y procesos utilizados para lograrlos.

e Orientacion a la gente. La gerencia toma decisiones y tiene en cuenta los resultados sobre
el personal de la organizacion.

e Orientacion a los equipos. Las actividades laborales estan establecidas por equipos y no
por individuos.

e Dinamismo. Las personas son competitivas y dinamicas en lugar de cémodas y faciles de
complacer.

e Estabilidad. El colaborador que cumple con las tareas diarias no puede estar en riesgo a un
despido. Necesita poseer confianza plena en si mismo para cumplir con las obligaciones y
tareas de la empresa.

Las caracteristicas mencionadas al ser evaluadas, la empresa tendra un panorama completo

sobre la cultura, asi como una base para la forma en que los sub ordinados perciben a la

organizacion, la manera en que ahi se hacen las cosas y la forma en que se supone que todos

deben comportarse.

1.2.5 Tipos de clima laboral
Giménez (2011) afirma que se ha logrado descubrir dos tipos de clima laboral los cuales se

mencionan a continuacion:
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A. Clima de tipo autoritario

En este tipo de clima la organizacion o empresa no tiene confianza con sus colaboradores. La

mayor parte de la toma de decisiones y de las metas se toman en cuenta en la cima de la

organizacion y se distribuyen en una linea altamente burocratica de conductor regular, segln

una funcion puramente descendente:

Autoritarismo explotador. La caracteristica principal es la falta de confianza que posee la
direccion hacia sus empleados y el clima que logra conseguir es de temor, miedo,
amenazas y castigo. Los objetivos y la toma de decisiones Gnicamente son tomadas en
cuenta por mandos altos de la organizacion y son distribuidos de manera descendente. Este
tipo de clima presenta una comunicacion pobre ya que no existe mas de forma de

directrices e instrucciones especificas.

Autoritarismo paternalista. Este tipo de clima se especifica por la presencia de confianza
en sus colaboradores y la direccion. Algunas veces toman en cuenta las decisiones de los
empleados pero la mayor parte la toma la direccion. Los incentivos y algunas veces los
castigos son tomadas en cuenta para motivar a los empleados. A pesar de que en este tipo
de clima la direccién juega con las necesidades sociales de los empleados, da la impresion

de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado.

B. Clima de tipo participativo.

Este sistema corresponde a un clima abierto, crea un ambiente positivo y flexible dentro de la

organizacion.

Consultivo. Este tipo de clima ostenta un ambiente bastante agradable y dinamico ya que
los jefes depositan la confianza en los colaboradores. Generalmente las decisiones se
toman en la direccidn, pero existe la opcion de tomar en cuenta las opiniones y decisiones

de los colaboradores para puestos inferiores. Y la comunicacion es de tipo descendente.

Participacion en grupo. Este tipo de clima hace referencia a la plena confianza entre los
subordinados y la direccién, la comunicacion puede hacerse de manera ascendente o

descendente como lateral. El personal de direccion y los empleados realizan las actividades
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de manera eficiente y eficaz ya que juntos luchan para alcanzar los fines y objetivos de la
organizacion. Asi mismo, existe una estrecha amistad y confianza entre los superiores y

subordinados tanto personal como dentro de la empresa.

1.2.6 Perspectivas del clima laboral
Existen varios conceptos sobre clima organizacional, cada autor crea una definicion segun su
punto de vista y en funcién de los aspectos en los que se ponga énfasis. Bordas (2016) define

tres perspectivas sobre el estudio de clima organizacional:

e Perspectiva realista u objetiva. Se considera al clima como una particularidad de la
organizacion de caracter objetivo y relativamente independiente de las percepciones de los

miembros.

e Perspectiva fenomenoldgica o subjetiva. Se considera al clima como un atributo de las

personas, indica el acento en los aspectos individuales y subjetivos.

e Perspectiva interaccionista. Se pretende integrar las dos perspectivas al considerar al clima
como el resultado de la interaccion de las caracteristicas objetivas de la organizacion y de
las percepciones de los miembros, y refleja la interaccion entre ambos tipos de factores;

objetivos y subjetivos.

1.2.7 Algunos indicadores del clima laboral
Llaneza (2009) expone que algunos indicadores del clima laboral sin necesidad de medirlo

especificamente son:

indice de absentismo.

e Rotacion interna y externa.

e Sistema de evaluacion del desempefio y cumplimiento de objetivos.
e Numero de sugerencias innovadoras al afio.

e Procedimientos de comunicacion interna.

e Andlisis de los conflictos: ¢Por qué han nacido? ;Coémo se han resuelto?
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e Productividad, éptimo aprovechamiento de los recursos.

La empresa crecera en la medida que el colaborador esté convencido de que va a crecer con
ellas, y unicamente un buen clima laboral podra conseguir la motivacion necesaria para que la
organizacion se enfrente a un entorno cambiante, imprevisible y altamente competitivo o evite

su desaparicion.
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Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Actualmente se da un fendmeno llamado mobbing o también llamado acoso laboral, que afecta
a los colaboradores de una empresa. Esta conducta tiene como objetivo intimidar, opacar,
romper la imagen profesional y personal de la victima sin importar el sexo, edad, estado civil o
religion que se tenga. Esto trae como consecuencia el bajo rendimiento en el puesto de trabajo,

insatisfaccion laboral, ausentismo 0 abandono voluntario a su trabajo.

Son varias las herramientas que utiliza el hostigador hacia sus victimas y suele ser un
individuo resentido, envidioso y egoista. El clima laboral es un factor fundamental en el
desempefio del trabajo, ya que influye en la satisfaccion laboral y por lo tanto en la
productividad. Cabe mencionar que la motivacién genera responsabilidad e influye en el

cumplimiento de las metas establecidas.

En las empresas guatemaltecas se ha manifestado este fendmeno, y muchos de los
colaboradores llegan a estresarse al punto que ya no desean seguir en su puesto de trabajo. Las
relaciones entre sus compafieros y la organizacion se dafian, y da lugar a un clima laboral muy
tenso. En la ciudad de Quetzaltenango muchas personas quieren seguir superandose e ingresan
a la universidad, pero las empresas utilizan todos los medios para prolongar las jornadas de

trabajo, esto impide su formacién profesional.

La siguiente investigacion abarca muchos aspectos del mobbing, la forma de vestir, la
apariencia fisica, la forma de hablar, se excluye de ascensos y promociones, se acusa
injustamente de errores que el colaborador no cometio, existen infinidad de aspectos. Estos
factores afectan al clima laboral de la empresa, los individuos no pueden desempefiar sus
tareas de una manera eficiente y eficaz. Por lo mencionado anteriormente se plantea la

siguiente pregunta:

¢De qué manera el mobbing afecta el clima laboral en los colaboradores del Centro de

Convenciones Gran Karmel de la ciudad Quetzaltenango?
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2.1 Objetivos

2.1.1 Objetivo general
Determinar la manera en que el mobbing afecta el clima laboral de los colaboradores del

Centro de Convenciones Gran Karmel de la ciudad de Quetzaltenango.

2.1.2 Objetivos especificos
e Determinar el nivel de mobbing del colaborador.
e Identificar el clima laboral en la empresa.

e Describir como afecta el mobbing en el clima laboral

2.2 Variables o elementos de estudio
e Mobbing

e Clima laboral

2.2.1 Conceptualizacion de variables o elementos de estudio

e Mobbing

Lahib y Zarza (2017) definen que el mobbing o acoso psicologico, es un hostigamiento
continuado y deliberado que sufre una persona por parte de un compafiero o varios en el
trabajo, y que pretende debilitarlo y convertirlo en algo insignificante en el trabajo o conseguir
que se marche del todo. Al trabajador acosado, perseguirle de manera sistematica y durante

largos periodos de tiempo.

e Clima laboral

Bordas (2016) explica que clima laboral es el contexto de trabajo, caracterizado por un
conjunto de aspectos tangibles e intangibles que estdn presentes de forma relativamente
estable en una determinada organizacion, y que afecta a la motivacion, actitudes, y
comportamiento de los miembros, por lo tanto, al desempefio laboral. Puede ser percibido y

descrito por los integrantes de la organizacion.
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2.3 Operacionalizacion de variables o elementos de estudio

Las variables de estudio, se operacionalizardn a través de dos instrumentos. La variable del
mobbing o acoso laboral serd evaluada a través de una prueba psicométrica que lleva por
nombre inventario de violencia y acoso psicoldgico en el trabajo (IVAPT-PANDO), con el fin
de conocer el nivel de mobbing. En la variable de clima laboral, ser& utilizada una escala de
likert de elaboracion propia para identificar los elementos de clima laboral.

2.4 Alcances y limites
La investigacion se realizara con los colaboradores del Centro de Convenciones Gran Karmel
de la ciudad de Quetzaltenango. Los sujetos evaluados pertenecen a los departamentos del area

administrativa, asesores de venta, meseros, cocina y mantenimiento.

Se encontraron dos limitantes, la primera fue la poca accesibilidad de los gerentes para la
aplicacion del Inventario y el cuestionario, segundo fue por la diferencia de horarios del

personal y el poco tiempo de permanencia dentro de la empresa.

2.5 Aporte
A la Universidad Rafael Landivar para que tenga conocimiento sobre la importancia del

mobbing y su influencia en el clima laboral en sus colaboradores.

La sociedad se vera beneficiada ya que podra detectar y/o identificar si sufre de mobbing o
acoso laboral dentro de su lugar de trabajo y como influye en el clima laboral.

A los estudiantes de los Gltimos afios de la licenciatura en psicologia industrial/organizacional

como un antecedente que fundamente su investigacion final.
Al Centro de Convenciones Gran Karmel de la ciudad de Quetzaltenango para brindar

informacién sobre el mobbing y el clima laboral y al mismo tiempo conocer el sentir de su

recurso humano.
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I1l. METODO

3.1 Sujetos
La poblacién con la que se realizo el estudio esta conformada por una prueba no probabilistica

50 colaboradores del &rea administrativa, asesores de venta, meseros, cocina y mantenimiento
del Centro de Convenciones Gran Karmel de la ciudad de Quetzaltenango, con edades
comprendidas entre 18 y 53 afios de edad, de género masculino y femenino, casados y solteros

de distintas religiones y etnias. A continuacion se detallan las siguientes caracteristicas:

No. De sujetos por edad

18 - 25 afos 24 48%
26 - 35 afios 18 36%
36 - 45 afios 4 8%
46 - 53 afos 4 8%
Total 50 100%

No. de sujetos por sexo

Masculino 37 74%
Femenino 13 26%
Total 50 100%

No. De sujetos por antiguedad laboral

2 meses - 1 afio 20 40%
1 afio - 3 afios 13 26%
3 afos - 5 afnos 11 22%
5 afos - 7 afios 2 4%
7 afos - 9 afos 4 8%
Total 50 100%



3.2 Instrumentos

Para la investigacion de campo se utilizo el Inventario de Violencia y Acoso Psicologico en el
Trabajo (IVAPT-PANDO), elaborado por el Doctor Manuel Pando Moreno. Tiene como
finalidad evaluar dos elementos; la violencia psicologica en el trabajo y el acoso psicoldgico
en el trabajo. Cuenta con 22 reactivos los cuales se dividen en dos incisos. El primer inciso
(A) el cual se refiere a la frecuencia con que ocurre lo que se pregunta y el segundo es el
inciso (B) el cual se refiere a la frecuencia con que le ocurre lo que se pregunta respecto a sus
compafieros. Asi mismo, incluye preguntas sobre quiénes son los causantes de las situaciones
de acoso en superiores, comparieros o subordinados, lo que permite determinar si el acoso es
descendente, ascendente u horizontal. Es una prueba sin limite de tiempo e individual. A

continuacion se presenta la interpretacion y puntajes del inventario.

Para la Violencia en el trabajo se obtendran dos calificaciones:
e La presencia de eventos de violencia

e Laintensidad de los mismos

La presencia de eventos de violencia se obtiene simplemente al contar cuantas respuestas de
las 22 preguntas de la columna (A) fueron diferentes a nunca. A continuacion se presenta la

tabla de como calificar los resultados de la presencia en violencia psicologia en el trabajador:

Presencia de violencia psicologica

Alta 6 0 més items contabilizados positivos
Media | Entre 1y 5 items positivo

Nula 0 — ninguno de los reactivos es calificado como positivo

La intensidad se cuantifica al unir el nimero de conductas violentas presentes a la frecuencia
con que cada una de estas conductas se da, y se obtiene otorgando a las respuestas dadas por el

sujeto el siguiente puntaje:
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Muy frecuentemente

I

Frecuentemente
Algunas veces

Casi siempre

O P N W

Nunca

La intensidad de la violencia psicoldgica en el trabajador estudiado se considera conforme a la

siguiente tabla:

Alta intensidad 51 0 mas puntos
Mediana intensidad 26 a 50 puntos

Baja intensidad 1 a 25 puntos

Nula 0 puntos

Para el acoso psicoldgico en el trabajo se cuantifica a partir de las respuestas obtenidas en la
segunda serie de opciones de cada item o reactivo (B). "Menos que mis compafieros”, “Igual

gue mis comparfieros”, "Mas que al resto de mis compafieros’.

En este caso se contabiliza sunicamente el nimero de veces que el trabajador haya contestado
“Mas que al resto de mis compafieros”, y se otorga un punto por cada vez. Debe anularse los
casos que el trabajador haya contestado "Mas que al resto de mis compafieros”™ y que la
respuesta a la primera serie de opciones (A) haya sido "Nunca’, pues seria una situacién
incongruente y debe sospecharse que las instrucciones o el instrumento mismo, no fueron
adecuadamente comprendidos. La existencia del acoso psicoldgico en el trabajador debe

considerarse:

Nula o baja 0 a 3 puntos

Media 4 a 8 puntos

Alta 9 0 mas puntos
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También se utiliz6 una escala de Likert la cual estaba constituida por preguntas enfocadas al
clima laboral, el cual era dirigido a los colaboradores y contenian 15 preguntas. Fue validada
por profesionales en ese campo antes de ser aplicada. Es asi como Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) definen que escala de Likert es un conjunto de items que se presentan en
forma de afirmaciones, ante los cuales se pide la reaccion de los participantes. Es decir, se
presenta cada afirmacion y se solicita al sujeto que externe su reaccién para elegir uno de los
tres, cinco o siete categorias de la escala. A cada punto se le asigna un valor numérico y el
participante obtiene una puntuacion total, sumando las puntuaciones obtenidas en relacion con

todas las afirmaciones.

3.3 Procedimientos

El proceso que llevo a la realizacion de esta investigacion es el siguiente:

Seleccion de temas para elegir los tres principales que se presentaron en los sumarios.

e Elaboracién y presentacion de sumarios con tres posibles temas con la finalidad de aprobar

uno y asi dar inicio con la investigacion.

e Aprobacion del tema de investigacion, donde el consejo académico notificO a los

estudiantes el tema aprobado para iniciar con el anteproyecto.

e Se procedid a la bisqueda de los antecedentes, por medio de revistas, periddicos, tesis,

trifoliares, folletos, entre otros.

e Aprobacién del lugar de analisis.

e Elaboracion del indice, con temas enfocados en las dos variables de estudio y que

ampliaran la investigacion.

e Realizacion del marco teérico, se recaho la informacion de distintos libros relacionados al

tema.

33



e Establecer la metodologia, se explica el tipo de procedimiento que se va a realizar, es
decir, el proceso que llevara la realizacion del estudio.

e Procedimiento en donde se describen los pasos a seguir para el desarrollo del estudio.

e Referencias bibliograficas para la comprobacion de la informacién de autores de libros,

tesis, revistas, articulos y paginas de internet, entre otros.

e Se administraron los instrumentos a cada uno de los colaboradores.

e Se tabularon los datos cuidadosamente.

e Presentacién de resultados, se realiz6 el proceso estadistico de fiabilidad de proporciones

se presento por medio de una tabla en excel los resultados finales de la investigacion.
e Discusion de resultados.
e Conclusiones, se realizaron en base a los resultados objetivos planteados.
e Recomendaciones, se realizaron en base a las conclusiones.
e Elaboracion de Propuesta, en base a los datos obtenidos de la investigacion.
3.4 Tipo de investigacion, disefio y metodologia estadistica
La presente investigacion es de tipo descriptivo. Herndndez, Fernandez y Baptista (2010)
indican que los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, caracteristicas y los
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos o cualquier otro fendmeno que sea
someta a un analisis. El principal interés de este estudio es medir o recolectar informacion de

manera independiente o conjunta sobre los conceptos a las que se refieren con la mayor

precision posible.
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Ademas, este disefio es cuantitativo; porque consiste en recolectar datos en un tiempo
especifico para describir y analizar las variables del estudio en un momento dado.
Sé aplicd el método compuesto de proporciones, el cual analiza el porcentaje y situacion de

algun fendmeno especifico y se aplicaron los siguientes pasos:

Significacion y fiabilidad

Adoptar el nivel de confianza al 5% (1.96)

Porcentaje % = _F*100
N

Proporcion P=_%
100

Diferencia de la proporcion q= 1-P

Encontrar el error tipico de la proporcion

o — p-a
N
e Hallar el error muestral E =95% (1.96) * op
e Encontrar la razon critica Intervalo confidencial
.C=p+E
I.C=p-E
e Comparar la razon critica con su nivel de confianza Rc — P

Si RC > 1.96 entonces es significativa

Si RC < 1.96 entonces no es significativa
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IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion, se presenta los resultados estadisticos obtenidos en el desarrollo del trabajo de
campo realizada en el Centro de Convenciones Gran Karmel de la ciudad de Quetzaltenango,
a través de una prueba psicométrica IVANP-PANDO (Inventario de violencia y acoso
psicoldgico en el trabajo) para determinar el nivel de mobbing o acoso laboral, asi mismo, por
medio de una escala de likert utilizada para la medicion de clima laboral de cada uno de los

colaboradores que fueron evaluados.

Los sujetos de estudio fueron 50 colaboradores del area administrativa, asesores de venta,
meseros, cocina y mantenimiento, de los cuales 37 fueron hombres y 13 mujeres; con edades
comprendidas entre 18 y 53 afios de edad. A continuacion, se presentan las tablas de los

resultados obtenidos de una manera clara y sencilla para que sean entendidos con facilidad.
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Resultados prueba IVAPT-PANDO
Inciso (A) se refiere a la frecuencia con que ocurre lo que se pregunta.

Pregunta| items f % p q ‘P e li Is Rc Sig. | Fiable
Nunca 39 78 0.78 | 0.22 | 0.06 [ 0.12 0.66 0.9 13 Si Si
Casi Nunca 6 12 0.12 | 0.88 [ 0.05 0.1 0.02 0.22 2.4 Si Si
1 Algunas Veces 5 10 0.1 0.9 0.04 | 0.08 0.02 0.18 2.5 Si Si
Frecuntemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Muy Frecuentemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nunca 33 66 0.66 | 0.34 | 0.07 | 0.14 0.52 0.8 9.43 Si Si
Casi Nunca 9 18 0.18 | 0.82 | 0.05 0.1 0.08 0.28 3.6 Si Si
2 Algunas Veces 8 16 0.16 | 0.84 [ 0.05 0.1 0.06 0.26 3.2 Si Si
Frecuntemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Muy Frecuentemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nunca 31 62 0.62 | 0.38 | 0.07 | 0.14 0.48 0.76 8.86 Si Si
Casi Nunca 11 22 0.22 | 0.78 | 0.06 [ 0.12 0.1 0.34 3.67 Si Si
3 Algunas Veces 8 16 0.16 | 0.84 | 0.05 0.1 0.06 0.26 3.2 Si Si
Frecuntemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Muy Frecuentemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nunca 24 48 048 | 052 | 0.07 [ 0.14 0.34 0.62 6.86 Si Si
Casi Nunca 16 32 0.32 | 0.68 | 0.07 [ 0.14 0.18 0.46 4.57 Si Si
4 Algunas Veces 10 20 0.2 0.8 0.06 | 0.12 0.08 0.32 3.33 Si Si
Frecuntemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Muy Frecuentemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nunca 35 70 0.7 0.3 0.06 | 0.12 0.58 0.82 [ 11.67 Si Si
Casi Nunca 5 10 0.1 0.9 0.04 | 0.08 0.02 0.18 2.5 Si Si
5 Algunas Veces 8 16 0.16 | 0.84 | 0.05 0.1 0.06 0.26 3.2 Si Si
Frecuntemente 2 4 0.04 | 0.96 | 0.03 0.06 0.02 0.1 1.33 No Si
Muy Frecuentemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nunca 34 68 0.68 | 0.32 | 0.07 | 0.14 0.54 0.82 9.71 Si Si
Casi Nunca 6 12 0.12 | 0.88 | 0.05 0.1 0.02 0.22 2.4 Si Si
6 Algunas Veces 8 16 0.16 | 0.84 [ 0.05 0.1 0.06 0.26 3.2 Si Si
Frecuntemente 1 2 0.02 | 0.98 [ 0.02 0.04 0.02 0.06 1 No Si
Muy Frecuentemente 1 2 0.02 | 0.98 | 0.02 [ 0.04 0.02 0.06 1 No Si
Nunca 37 74 0.74 |1 0.26 | 0.06 [ 0.12 0.62 0.86 | 12.33 Si Si
Casi Nunca 6 12 0.12 | 0.88 | 0.05 0.1 0.02 0.22 2.4 Si Si
7 Algunas Veces 6 12 0.12 | 0.88 [ 0.05 0.1 0.02 0.22 2.4 Si Si
Frecuntemente 1 2 0.02 | 0.98 | 0.02 [ 0.04 0.02 0.06 1 No Si
Muy Frecuentemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nunca 41 82 0.82 | 0.18 [ 0.05 0.1 0.72 0.92 16.4 Si Si
Casi Nunca 6 12 0.12 | 0.88 | 0.05 0.1 0.02 0.22 2.4 Si Si
8 Algunas Veces 3 6 0.06 | 0.94 | 0.03 [ 0.06 0 0.12 2 Si Si
Frecuntemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Muy Frecuentemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nunca 30 60 0.6 0.4 0.07 | 0.14 0.46 0.74 8.57 Si Si
Casi Nunca 7 14 0.14 | 0.86 [ 0.05 0.1 0.04 0.24 2.8 Si Si
9 Algunas Veces 10 20 0.2 0.8 0.06 | 0.12 0.08 0.32 3.33 Si Si
Frecuntemente 3 6 0.06 | 0.94 | 0.03 | 0.06 0 0.12 2 Si Si
Muy Frecuentemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nunca 30 60 0.6 0.4 0.07 | 0.14 0.46 0.74 8.57 Si Si
Casi Nunca 10 20 0.2 0.8 0.06 | 0.12 0.08 0.32 3.33 Si Si
10 Algunas Veces 9 18 0.18 | 0.82 [ 0.05 0.1 0.08 0.28 3.6 Si Si
Frecuntemente 1 2 0.02 | 0.98 [ 0.02 0.04 0.02 0.06 1 No Si
Muy Frecuentemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nunca 26 52 0.52 | 048 | 0.07 | 0.14 0.38 0.66 7.43 Si Si
Casi Nunca 10 20 0.2 0.8 0.06 | 0.12 0.08 0.32 3.33 Si Si
11 Algunas Veces 11 22 0.22 | 0.78 | 0.06 [ 0.12 0.1 0.34 3.67 Si Si
Frecuntemente 3 6 0.06 | 0.94 | 0.03 | 0.06 0 0.12 2 Si Si
Muy Frecuentemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
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Nunca 35 70 0.7 0.3 | 0.06 | 0.12 0.58 0.82 | 11.67 Si Si
Casi Nunca 9 18 0.18 | 0.82 | 0.05 0.1 0.08 0.28 3.6 Si Si
12 Algunas Veces 5 10 0.1 0.9 | 0.04 [ 0.08 | 0.02 0.18 2.5 Si Si
Frecuntemente 1 2 0.02 [0.98 | 0.02 | 0.04 0.02 0.06 1 No Si
Muy Frecuentemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nunca 41 82 0.82 [ 0.18 | 0.05 0.1 0.72 0.92 16.4 Si Si
Casi Nunca 7 14 0.14 | 0.86 | 0.05 0.1 0.04 0.24 2.8 Si Si
13 Algunas Veces 2 4 0.04 | 096 | 0.03 [ 0.06 | 0.02 0.1 1.33 No Si
Frecuntemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Muy Frecuentemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nunca 40 80 0.8 0.2 | 0.06 | 0.12 0.68 0.92 | 13.33 Si Si
Casi Nunca 6 12 0.12 | 0.88 | 0.05 0.1 0.02 0.22 2.4 Si Si
14 Algunas Veces 2 4 0.04 | 096 | 0.03 [ 0.06 | 0.02 0.1 1.33 No Si
Frecuntemente 2 4 0.04 | 0.96 | 0.03 [ 0.06 0.02 0.1 1.33 No Si
Muy Frecuentemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nunca 33 66 0.66 [ 0.34 | 0.07 | 0.14 0.52 0.8 9.43 Si Si
Casi Nunca 10 20 0.2 0.8 | 0.06 | 0.12 0.08 0.32 | 3.33 Si Si
15 Algunas Veces 7 14 0.14 | 0.86 | 0.05 0.1 0.04 0.24 2.8 Si Si
Frecuntemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Muy Frecuentemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nunca 40 80 0.8 0.2 | 0.06 | 0.12 0.68 0.92 | 13.33 Si Si
Casi Nunca 8 16 0.16 | 0.84 | 0.05 0.1 0.06 0.26 3.2 Si Si
16 Algunas Veces 1 2 0.02 | 0.98 | 0.02 [ 0.04 0.02 0.06 1 No Si
Frecuntemente 1 2 0.02 [0.98 | 0.02 | 0.04 0.02 0.06 1 No Si
Muy Frecuentemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nunca 39 78 0.78 [ 0.22 | 0.06 | 0.12 0.66 0.9 13 Si Si
Casi Nunca 8 16 0.16 | 0.84 | 0.05 0.1 0.06 0.26 3.2 Si Si
17 Algunas Veces 2 4 0.04 | 0.96 | 0.03 [ 0.06 0.02 0.1 1.33 No Si
Frecuntemente 1 2 0.02 [ 0.98 | 0.02 | 0.04 0.02 0.06 1 No Si
Muy Frecuentemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nunca 14 28 0.28 | 0.72 | 0.06 | 0.12 0.16 0.4 4.67 Si Si
Casi Nunca 6 12 0.12 [ 0.88 | 0.05 0.1 0.02 0.22 2.4 Si Si
18 Algunas Veces 14 28 0.28 | 0.72 | 0.06 | 0.12 0.16 0.4 4.67 Si Si
Frecuntemente 11 22 0.22 | 0.78 | 0.06 | 0.12 0.1 0.34 | 3.67 Si Si
Muy Frecuentemente 5 10 0.1 0.9 | 0.04 | 0.08 0.02 0.18 2.5 Si Si
Nunca 34 68 0.68 | 0.32 | 0.07 | 0.14 0.54 0.82 | 9.71 Si Si
Casi Nunca 10 20 0.2 0.8 | 0.06 | 0.12 0.08 0.32 | 3.33 Si Si
19 Algunas Veces 2 4 0.04 [ 0.96 | 0.03 [ 0.06 0.02 0.1 1.33 No Si
Frecuntemente 1 2 0.02 [ 0.98 | 0.02 | 0.04 0.02 0.06 1 No Si
Muy Frecuentemente 3 6 0.06 [ 0.94 | 0.03 | 0.06 0 0.12 2 Si Si
Nunca 35 70 0.7 0.3 | 0.06 | 0.12 0.58 0.82 | 11.67 Si Si
Casi Nunca 9 18 0.18 [ 0.82 | 0.05 0.1 0.08 0.28 3.6 Si Si
20 Algunas Veces 6 12 0.12 | 0.88 | 0.05 0.1 0.02 0.22 24 Si Si
Frecuntemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Muy Frecuentemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nunca 32 64 0.64 | 0.36 | 0.07 [ 0.14 0.5 0.78 | 9.14 Si Si
Casi Nunca 10 20 0.2 0.8 | 0.06 | 0.12 0.08 0.32 | 3.33 Si Si
21 Algunas Veces 5 10 0.1 0.9 | 0.04 | 0.08 0.02 0.18 2.5 Si Si
Frecuntemente 3 6 0.06 | 0.94 | 0.03 [ 0.06 0 0.12 2 Si Si
Muy Frecuentemente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nunca 36 72 0.72 | 0.28 | 0.06 | 0.12 0.6 0.84 12 Si Si
Casi Nunca 5 10 0.1 0.9 [ 0.04 | 0.08 0.02 0.18 2.5 Si Si
22 Algunas Veces 5 10 0.1 0.9 | 0.04 | 0.08 0.02 0.18 2.5 Si Si
Frecuntemente 3 6 0.06 | 0.94 | 0.03 | 0.06 0 0.12 2 Si Si
Muy Frecuentemente 1 2 0.02 [ 0.98 | 0.02 | 0.04 0.02 0.06 1 No Si
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Inciso (B) se refiere a la frecuencia con que le ocurre lo que se pregunta respecto a sus

companeros.

No items f 26 P q ‘P [ li Is Rc Sig. Fiable
Menos que a mis 29 58 0.58 | 0.42 | 0.07 | 0.14 | 0.44 0.72 8.29 si si
companeros

1 |'gual que a mis 21 a2 0.42 | 058 | 0.07 | 0.14 | o.28 0.56 6 si si
companeros
M.as que al~resto de o o o o o o o o o o o
mis companeros
Menos que a mis 28 56 0.56 | 0.44 | 0.07 | 0.14 | 0.42 0.7 8 si si
companeros

2 |lgual que a mis 19 38 | 0.38 | 0.62 | 0.07 | 0.14 | 0.24 | o052 5.43 si si
companeros
Mas que al resto de 3 6 0.06 | 0.94 | 0.03 | 0.06 o 0.12 2 si si
mis companeros
Menos que a mis 30 60 0.6 0.4 | 0.07 | 0.14 | 0.46 0.74 8.57 si si
companeros

3 |'gual que a mis 19 38 0.38 | 0.62 | 0,07 | 0.14 | 0.24 0.52 5.43 si si
companeros
Mas que al resto de 1 2 0.02 | 0.o8 | 0.02 | 0.04 | 0.02 | 0.06 1 No si
mis companeros
Menos que a mis 20 40 0.4 0.6 | 0.07 | 0.14 | 0.26 0.54 5.71 si si
companeros

4 |'gual que a mis 20 40 0.4 06 | 007 | 014 | 0.26 | 0.54 5.71 si si
companeros
Mas que al resto de 2 4 0.04 | 0.96 | 0.03 | 0.06 | 0.02 0.1 1.33 No si
mis companeros
Menos que a mis 26 52 0.52 | 0.48 | 0.07 | 0.14 | 0.38 0.66 7.43 si si
companeros

5 |'gual que a mis 22 a4 0.44 | 056 | 0.07 | 0.14 0.3 0.58 6.29 si si
companeros
Mas que al resto de 2 4 0.04 | 0.96 | 0.03 | 0.06 | 0.02 0.1 1.33 No si
mis companeros
Menos que a mis 26 52 0.52 | 0.48 | 0.07 | 0.14 | 0.38 0.66 7.43 si si
companeros

6 |'oual que a mis 24 48 | 0.48 | 052 | 0.07 | 0.14 | 0.34 | o062 6.86 Si si
companeros
M.as que al~resto de o o o o o o o o o o o
mis companeros
Menos que a mis 26 52 0.52 | 0.48 | 0.07 | 0.14 | 0.38 0.66 7.43 si si
companeros

7 |loual gue a mis 23 46 | 0.46 | 0.54 | 0.07 | 0.14 | o0.32 0.6 6.57 si si
companeros
Mas que al resto de 1 2 0.02 | 0.98 | 0.02 | 0.04 | 0.02 | 0.06 1 No si
mis companeros
Menos que a mis 27 54 0.54 | 0.46 | 0.07 | 0.14 | 0.04 0.68 7.71 si si
companeros

g |'oual que a mis 21 a2 0.42 | 058 | 0.07 | 0.14 | o.28 0.56 6 si si
companeros
Mas que al resto de 2 4 0.04 | 0.96 | 0.03 | 0.06 | 0.02 0.1 1.33 No si
mis companeros
Menos que a mis 22 a4 0.44 | 0.56 | 0.07 | 0.14 0.3 0.58 6.29 si si
companeros

o |[loualque a mis 26 52 | 052 | 0.48 | 007 | 0.14 | 0.38 | o.66 7.43 si si
companeros
Mas que al resto de 2 4 0.04 | 0.96 | 0.03 | 0.06 | 0.02 0.1 1.33 No si
mis companeros
Menos que a mis 22 a4 0.44 | 0.56 | 0.07 | 0.14 0.3 0.58 6.29 si si
companeros

10 |'gual que a mis 24 a8 0.48 | 0.52 | 0.07 | 0.14 | 0.34 0.62 6.86 si si
companeros
Mas que al resto de 4 8 0.08 | 0.92 | 0.04 | o.08 o 0.16 2 si si
mis companeros
Menos que a mis 20 40 0.4 0.6 | 007 | 0.14 | 0.26 0.54 5.71 si si
companeros

11 ['gualque a mis 28 56 | 056 | 0.44 | 0.07 | 0.14 | 0.42 0.7 8 si si
companeros
Mas que al resto de 2 4 0.04 | 0.96 | 0.03 | 0.06 | 0.02 0.1 1.33 No si
mis companeros
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Menos que a mis

h 22 44 | 044 | 056 | 007 | 014 | 03 | o058 | 6.29 si si
companeros
12 |'gualgue a mis 27 54 | 054 | 0.46 | 007 | 0.14 | 0.04 | 068 | 7.71 si si
companeros
Mas que al resto de 1 2 | 002|098 | 002| 004 | 0.02 | 0.06 1 No si
mis companeros
Menos que a mis 26 52 | 052 | 0.48 | 007 | 0.14 | 038 | 066 | 7.43 si Si
companeros
13 |'9ual que a mis 24 48 | 048 | 052 | 007 | 0.14 | 034 | 062 | 6.86 si si
companeros
Mas que al resto de 1 2 | 002 | 098 | 002 | 004 | 0.02 | 0.06 1 No si
mis companeros
Menos que a mis 29 58 | 0.58 | 0.42 | 007 | 0.14 | 0.44 | 072 | 8.29 si Si
companeros
14 |'9ual que a mis 19 38 | 038 | 062 | 007 | 0.14 | 024 | 052 | 543 si si
companeros
Mas que al resto de 2 4 | 004 | 096 | 003| 006 | 0,02 | 01 133 | No si
mis companeros
Menos que a mis 23 46 | 0.46 | 054 | 0.07 | 0.14 | 0.32 0.6 6.57 si si
companeros
15 |'9ual que a mis 26 52 | 052 | 048 | 007 | 0.14 | 038 | 066 | 7.43 si si
companeros
Mas que al resto de .
) g 1 2 | 002 | 098 | 002 | 004 | 0.02 | 0.06 1 No si
mis companeros
Menos que a mis 24 48 | 048 | 052 | 007 | 014 | 034 | 062 | 6.86 si si
companeros
16 |'9ualque a mis 25 50 | 05 | 05 | 007 | 0.14 | 036 | 06 7.14 si si
companeros
Mas que al resto de .
) . 1 2 | 002 | 098 | 002 | 004 | 0.02 | 0.06 1 No Si
mis companeros
Menos que a mis 22 44 | 0.44 | 056 | 007 | 0.14 | 03 058 | 6.29 si si
companeros
17 |'9ual que a mis 27 54 | 054 | 0.46 | 007 | 0.14 | 0.04 | 068 | 7.71 si Si
companeros
Mas que al resto de ;
] | 1 2 | 002 | 098 | 002 | 004 | 0.02 | 0.06 1 No Si
mis companeros
Menos que a mis 14 28 | 0.28 | 0,72 | 0.06 | 0.12 | 0.16 0.4 4.67 si si
companeros
1g |'9ual que a mis 33 66 | 066 | 034 | 007 | 0.14 | 052 | o8 9.43 si si
companeros
Mas que al resto de . .
) . 3 6 | 006 | 094 | 003 | 0.06 ) 0.12 2 si Si
mis companeros
Menos que a mis 23 46 | 0.46 | 054 | 0.07 | 0.14 | 0.32 0.6 6.57 si Si
comparieros
19 |'9ualque amis 26 52 | 052 | 048 | 007 | 014 | 038 | 066 | 7.43 si si
companeros
Maés que al resto de 1 2 | 002|098 | 002 | 004 | 0.02 | 0.06 1 No si
miIs companeros
Menos que a mis 21 42 | 042 | 058 | 0.07 | 0.14 | 0.28 | 0.56 6 Ssi Si
companeros
20 |'oual que a mis 27 54 | 054 | 0.46 | 007 | 0.14 | 0.04 | 068 | 7.71 si si
companeros
Mas que al resto de 2 4 | 004|096 | 003 006 | 002 | 01 133 | No si
mis companeros
Menos que a mis 16 32 | 032 | 068 | 007 | 0.14 | 0.18 | 0.46 | 457 si Si
companeros
21 |'gualque amis 32 64 | 064 | 036 | 007 | 014 | o5 | 078 | 9.14 si si
companeros
Mas que al resto de 2 4 | 004|096 | 003 006 | 002 | 01 133 | No si
mis companeros
Menos que a mis 16 32 | 032 | 068 | 007 | 0.14 | 0.18 | 0.46 | 457 si si
companeros
22 |lgual que a mis 34 68 | 068 | 032 | 007 | 0.14 | 054 | 082 | 971 si si
companeros
Mas que al resto de 0 o 0 o 0 0 0 0 o o 0

mis comparieros
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Tipos de mobbing o acoso laboral

: items f % p q ) € l Is Rc Sig. | Fiable
1 |Mis supervisores 17 34 0.34 0.66 0.07 0.4 0.2 0.48 486 Si Si
2 |Comparieros de trabajo | 31 62 0.62 0.38 0.07 0.4 0.48 0.76 8.86 Si Si
3 |Subordinados 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
4 {No contestaron 2 4 0.04 0.9 0.03 0.06 0.02 0.1 13 No Si
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Resultados escala de likert

No. items Ol % | p q ‘p |U li Is | Rc | Sig. | Fiable
Siempre 38 | 76 |0.76| 0.24 | 0.06 | 0.12 | 0.64 | 0.88 |12.67| Si Si
Casi Siempre | 11 | 22 |0.22| 0.78 | 0.06 | 0.12 | 0.1 [0.34| 3.67 | Si Si
' Algunas Veces| 1 2 (0.02] 098 | 0.02 |0.04|0.02|006| 1 | No Si
Nunca 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Siempre 30 |60 | 06| 04 |007|0.14|046 |0.74| 857 | Si Si
Casi Siempre | 16 | 32 |0.32| 0.68 | 0.07 | 0.14 | 0.18 | 0.46 | 457 | Si Si
? Algunas Veces| 4 8 |0.08) 092 | 0.04 {008| 0O |016| 2 Si Si
Nunca 0| 0] O 0 0 0 0 0 0 0 0
Siempre 26 | 52 [0.52| 0.48 | 0.07 {0.14| 0.38 | 0.66 | 7.43 | Si Si
Casi Siempre | 18 | 36 |0.36| 0.64 | 0.07 |0.14|0.22 | 0.5 | 514 | Si Si
3 Algunas Veces| 6 | 12 |0.12| 0.88 | 0.05| 0.1 | 0.02 [0.22| 2.4 | Si Si
Nunca 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Siempre 39 | 78 [0.78| 0.22 | 0.06 |0.12 | 0.67 | 0.9 | 13 | Si Si
Casi Siempre | 8 | 16 |{0.16| 0.84 | 0.05| 0.1 | 0.06 [0.26| 3.2 | Si Si
) Algunas Veces| 3 6 006|094 | 003006 0O |012 2 Si Si
Nunca 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Siempre 12 | 24 |0.24| 0.76 | 0.06 |0.12 | 0.12 |0.36| 4 Si Si
Casi Siempre | 17 | 34 |0.34| 0.66 | 0.07 |0.14| 0.2 [0.48| 486 | Si Si
° Algunas Veces| 18 | 36 |0.36| 0.64 | 0.07 |0.14 | 0.22 | 0.5 | 5.14 | Si Si
Nunca 3 | 6 |006]094 003|006 0 |012] 2 Si Si
Siempre 5 (1001 09 |0.04008|0.02|0.18| 25 | Si Si
Casi Siempre | 1 | 2 |0.02| 0.98 | 0.02 |0.04|0.02 |006| 1 | No | Si
° Algunas Veces| 20 | 40 | 0.4 | 0.6 | 0.07 |0.14| 0.26 |0.54 | 5.71 | Si Si
Nunca 24 | 48 |0.48| 0.52 | 0.07 |{0.14|0.34 |0.62 | 6.86 | Si Si
Siempre 47 | 94 10.94| 0.06 | 0.03 |0.06 | 0.88 | 1 |31.33| Si Si
7 | CasiSiempre | 3 | 6 |0.06| 0.94 | 0.03 |006| 0 |012| 2 Si Si
Algunas Veces| 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
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Nunca 0O |0] O 0 0 0 0 0 0 0 0
Siempre 29 | 58 [0.58| 0.42 | 0.07 {0.14| 0.44 | 0.72 | 8.29 | Si Si

Casi Siempre | 7 | 14 |0.14| 0.86 | 0.05 | 0.1 | 0.04 [0.24| 28 | Si Si

| Algunas Veces| 10 | 20 | 0.2 | 0.8 | 0.06 |0.12| 0.08 |0.32| 3.33 | Si Si
Nunca 4 8 |10.08) 092 | 004 008 0 |016| 2 Si Si
Siempre 36 | 72 |0.72]| 0.28 | 0.06 |0.12| 0.6 [0.84| 12 Si Si

Casi Siempre | 12 | 24 |0.24| 0.76 | 0.06 |0.12 | 0.12 |0.36| 4 Si Si

° Algunas Veces| 2 | 4 |0.04| 096 | 0.03 |0.06|0.02 | 0.1 |1.33 | No Si
Nunca 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Siempre 45190 | 09| 0.1 | 0.040.08|0.82|098]| 225 | Si Si

Casi Siempre | 5 | 10 | 01| 09 |0.04 |0.08|0.020.18]| 25 | Si Si

10 Algunas Veces| 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nunca 0| 0] O 0 0 0 0 0 0 0 0
Siempre 27 | 54 |0.54| 0.46 | 0.07 {0.14| 04 |0.68| 7.71 | Si Si

Casi Siempre | 14 | 28 |0.28| 0.72 | 0.06 | 0.12 | 0.16 | 0.4 | 4.67 | Si Si

H Algunas Veces| 8 | 16 |0.16| 0.84 | 0.05| 0.1 | 0.06 [0.26| 3.2 | Si Si
Nunca 1 2 |10.02, 098 | 0.02 {0.04]|0.02 006| 1 No Si
Siempre 25 |50 | 05| 05 |007|014|036 |06 | 714 Si Si

Casi Siempre | 20 | 40 | 0.4 | 0.6 | 0.07 |0.14 | 0.26 | 0.54 | 5.71 | Si Si

e Algunas Veces| 5 |10 | 01| 09 [ 004| O |0.02(0.18| 25 | Si Si
Nunca 0O |0] O 0 0 0 0 0 0 0 0
Siempre 46 | 92 |092| 0.08 | 0.04 |0.08|0.84 | 1 23 Si Si

Casi Siempre | 3 | 6 |0.06| 094 | 003 |0.06| 0O |012| 2 Si Si

B Algunas Veces| 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nunca 1 | 2 |0.02| 098 |0.02|004|0.02[006| 1 |No| No
Siempre 36 | 72 |{0.72]| 0.28 | 0.06 |0.12| 0.6 [0.84| 12 Si Si

Casi Siempre | 9 | 18 |0.18| 0.82 | 0.05 | 0.1 | 0.08 |0.28| 3.6 | Si Si

o Algunas Veces| 5 |10 | 01| 09 | 0.04|{0.08|0.02(0.18| 25 | Si Si
Nunca 0O |0] O 0 0 0 0 0 0 0 0
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Siempre 46 | 92 |0.92| 0.08 | 0.04 |0.08| 084 | 1 23 | Si Si
Casi Siempre | 4 8 |0.08) 092 | 0.04 008| O |016| 2 Si Si
Algunas Veces| 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Nunca 0O |0] O 0 0 0 0 0 0 0 0

15

Por otro lado, de acuerdo a los datos estadisticos se presentan los resultados de la escala de
likert que midieron el clima laboral de la empresa, se puede observar que a los 50
colaboradores que se le administro la boleta, se encuentran con un clima laborar satisfactorio

en su lugar de trabajo. Con una tabla de proporciones, nivel de confianza del 95% (1.96).
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

El mobbing o acoso laboral crea una inestabilidad en el trabajo y en la vida diaria, en ese
momento el acosador aprovecha a desestabilizar alin mas a la victima para después presentarla
al publico como una persona inestable, conflictiva, altanera y dificil, que no es merecedor de

un puesto de trabajo.

Lahib y Zarza (2017) definen que el mobbing o acoso psicoldgico, es un hostigamiento
continuado y deliberado que sufre una persona por parte de un compafiero 0 varios
compafieros en el trabajo, y que pretende debilitarlo y convertirlo en algo insignificante en el
trabajo o conseguir que se marche del todo. Al trabajador acosado, perseguirle de manera
sistematica y durante largos periodos de tiempo, asi mismo, genera problemas fisicos y

psicoldgicos al individuo.

Bordas (2016) explica que clima laboral es el contexto de trabajo, caracterizado por un
conjunto de aspectos tangibles e intangibles que estdn presentes de forma relativamente
estable en una determinada organizacion, y que afecta a la motivacion, actitudes, y
comportamiento de los miembros, por lo tanto, al desempefio laboral. Puede ser percibido y
descrito por los integrantes de la organizacién, no puede existir una empresa donde en el
transcurso de la jornada de trabajo se haga eterno, tedios y contamine la salud mental del

colaborador.

En la presente investigacion determina la manera en que el mobbing afecta el clima laboral de
los colaboradores del Centro de Convenciones Gran Karmel de la ciudad de Quetzaltenango,
por lo que a continuacion se presentan los resultados que se obtuvieron a través de la

significacion y fiabilidad de los dos instrumentos.

Pifiuel y Garcia (2015) explican que existen cuatro objetivos del mobbing uno de ellos es
romper la imagen profesional y personal de la victima, el acosador tendra como propdsito
destruir o eliminar de manera violenta, aunque sutil la imagen y reputacion publica del

trabajador. En el cuestionamiento, recibo atraques a mi reputacion el 78% de los encuestados
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respondieron que nunca han recibido ataques a su reputacion; el cual indica, segin los
resultados obtenidos que la mayoria de la poblacion no presenta este tipo de ataques en la
empresa ya gque todos respetan y valoran a cada uno de sus compafieros y jefes, asi mismo,
suelen ser personas con ideas y opiniones positivas que no perjudican el bienestar psicologico

y laboral.

Natareno (2013) en el articulo No te conviertas en victima del mobbing, menciona algunas
estrategias utilizadas por el hostigador; insultar a la victima si se encuentra solo, asignarle
tareas imposibles de cumplir y sobrecargarle con mucho trabajo, excluirlo de reuniones y
proyectos, criticar su trabajo constantemente y ocultar informacion que dificulta su desempefio
laboral. Segun los resultados el 48% de los colaboradores encuestados nunca se les han
asignado trabajos o proyectos con plazos tan cortos que son imposibles de cumplir y un 32%
respondié que casi nunca, esto quiere decir que en la empresa los proyectos y tareas se
cumplen al pie de la letra ya que cada colaborador tiene asignado desde un principio las tareas
que debe cumplir para desarrollar con eficiencia los deberes y obligaciones del puesto de

trabajo.

Al cuestionarles, se le impide tener informacién que es importante y necesaria para realizar su
trabajo, el 68% de los encuestados respondieron que nunca, como menciona Pifiuel (2016) la
victima es una persona brillante e inteligente mientras el hostigador trata de cubrir sus
deficiencias e inseguridades por lo que hace hasta lo imposible para que la victima no tenga
toda la informacion necesaria para realizar su trabajo y éste quedar como una persona
incompetente. Estos resultados arrojan que los colaboradores no sufren de acoso laboral en la
empresa, puesto a que cuentan con toda la informacion necesaria y en ningin momento se les

ha ocultado informacion para desempefiar su trabajo.

En el cuestionamiento sobre si se castigan sus errores o pequefias fallas, mas duramente que al
resto de sus comparieros, un 52% contestd que nunca. Rodriguez (2010) explica que en toda
empresa existen errores, fallas, interés distintos pero son conflictos que se resuelven de forma
adecuada, a través del dialogo. Estos resultados indican, que no se castiga al colaborador por

errores o fallas que comenta, mas duramente que al resto de sus compafieros, pero si se les
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llama la atencion para que en una proxima no cometan el mismo error este paso es para todos
los colaboradores dejando a un lado el nivel jerarquico. Simplemente se vela por cumplir los

objetivos de la empresa.

Martinez (2012) manifiesta que la comunicacion en la empresa es un elemento basico que
determina el grado en que el personal logra trabajar cordialmente para alcanzar los objetivos.
Al cuestionarles si se obstaculizan las posibilidades de comunicarse con compafieros y/o con
otras areas de la empresa, el 70% de los encuestados respondieron que nunca. Acorde a los
resultados, estos manifiestan que existe una buena comunicacion dentro de la empresa dejado
atras todo tipo de acoso laboral. La comunicacion es un factor sumamente importante dentro

de la empresa es sindnimo de eficiencia, organizacion y coordinacion.

Ferro (2013) menciona que las victimas de acoso laboral suelen generar a medio y corto plazo
cuadros de estrés, ansiedad, trastornos digestivos, sin olvidar dafios bruscos de personalidad.
En el cuestionamiento, se les ataca verbalmente criticando los trabajos que realiza a travées de
gritos, groserias, etc. El 66% de los encuestados respondieron que nunca se les ha atacado
verbalmente; esto quiere decir que en la empresa a los sujetos no se les agrede de forma verbal
ni fisica por lo que no sufren de ningun trastorno de ansiedad que perjudique su rendimiento

en la institucion.

Llaneza (2009) describe que el asignar nuevas tareas o cargas de trabajo se debe a la escasez
de planilla 0 mala distribucion de la misma y mala organizacion del trabajo. El area de
recursos humanos tiene como objetivo velar por el bienestar de los colaboradores y debe de
tener claro los descriptores de puesto. Sé cuestiono a los colaboradores si se les asignan
constantemente nuevas tareas, el 28% de los encuestados respondié que nunca y algunas
veces, el 22% frecuentemente, 12% casi nunca y con un 10% muy frecuentemente. Los
resultados reflejan que algunas veces se les asignan tareas constantemente, se debe a que en el
Centro de Convenciones surgen eventos de Gltima hora; por ejemplo, conferencias, talleres,
capacitaciones, entre otros, por lo que el cliente solicita un saldén acorde a sus necesidades. La
empresa para cumplir con la solicitud de su cliente y satisfacer las necesidades acepta dicho

compromiso, por lo que tiene que asignar algunas, no todas, tareas a los colaboradores cubrir
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dicho evento. Cabe mencionar que el departamento de recursos humanos debe brindar
informacion apropiada sobre métodos y procedimientos de trabajo, para evitar confusiones.

Pifiuel y Garcia (2015) menciona que uno de los objetivos que pretende el mobbing es destruir
0 reducir la empleabilidad del trabajador. Una de las estrategias que utiliza es el impedir
capacitarse o formarse adecuadamente y que registre su derecho a ser formado o entrenado en
los contenidos necesarios de actualizacion o formacion esenciales para el desempefio en el
trabajo. Por lo que se cuestion6 si tienen oportunidad de capacitarse o formarse
adecuadamente; el 64% de los encuestados respondieron que nunca se les ha negado la
oportunidad de capacitarse.

Vargas (2012) define algunos puntos importantes que reducen los rumores y calumnias en la
empresa, uno de ellos es propiciar un acercamiento personal entre comparieros de trabajo sin
diferenciar el rango o cargo. Esto generard un ambiente sano y amigable, con confianza en
expresar ideas y sentirse escuchados. En cuanto al cuestionamiento sobre si se extienden por la
empresa rumores malicioso o calumniosos sobre su persona, el 82% de los encuestados
respondieron que nunca se ha dado este tipo de acciones en el centro de convenciones, lo que
descarta todo tipo de acoso laboral.

Asi mismo, el test arroja el tipo de acoso psicolégico que se vive en la empresa como
resultado resalta con un 62% de los encuestados, se da de compafiero a compariero. A este
acoso se le conoce como acoso horizontal, como menciona Bermudez y Garcia (2012) se
representa en trabajadores de un mismo estatus laboral para la obtencion de un puesto

superior 0 por un ascenso.

A continuacion se presenta los resultados de la escala de likert obtenidos en el trabajo de

campo, que midio el clima laboral en la empresa.

En el indicador de comunicacién, Gallo (2015) en el articulo El buen clima laboral, manifiesta
que para una buena comunicacion existen varias virtudes que los colaboradores deben poseer

como el ser asertivos, saber escuchar, practicar la comprension y el lenguaje no verbal. Al
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cuestionarles si existe una buena comunicaciones dentro de la empresa, el 52% de los
colaborares respondieron que siempre, 36% respondieron que casi siempre ha existido una
buena comunicacion dentro de la empresa. Los resultados nos indican que si cuentan con una
comunicacion estable, cabe mencionar que la comunicacion es la esencia de toda organizacién

y genera una excelente relacion con los compafieros.

El indicador motivacion, Garcia (2017) en la tesis titulada Clima organizacional y motivacion
laboral, refiere que las empresas han atribuido gran importancia al clima, ya que este factor
interviene para que el recurso humano se sienta motivado al momento de desarrollar sus
funciones, lo que favorece al cumplimiento de metas y objetivos de la misma. Concluye que
existe una relacion significativa entre clima organizacional y motivacion laboral debido a que
segun los resultados obtenidos ambas variables dependen entre si, 6sea si una mejora por
consiguiente la otra lo hard y viceversa. EI 78% de los encuestados respondieron que siempre
se encuentran motivado al realizar su trabajo. Tener en cuenta que el lider juega un papel muy
importante ya que él debe motivar a su equipo de trabajo para alcanzar con mayor facilidad los

objetivos.

El 36% de los encuestados respondieron que algunas veces la empresa les han brindado
capacitaciones constantes, el 34% casi siempre. Este factor que es innovacion, afecta al
colaborador, él debe estar actualizado para adquirir nuevas técnicas y le serviran de apoyo al

momento de realizar sus tareas.

El factor organizacion y estructura, al cuestionarles si se sienten satisfechos en su area de
trabajo el 90% de los encuestados respondieron que siempre. Con forme al resultado este
indicador refleja que en su mayoria se siente satisfecho en su lugar de trabajo por lo que
concuerda con Méndez (2013) en el articulo El clima organizacional del blog Utel, alude que
la meta de toda organizacion debe tener es logar una organizacion estable, donde la confianza
y las ambiciones profesionales tengan oportunidad de desarrollo. Por ende, si el colaborador se
siente satisfecho y a gusto en el trabajo su desempefio proporcionara beneficios a la

organizacion. El ser productivo aumentara su seguridad y la perspectiva profesional.
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El factor cooperacion y apoyo, el 54% de los encuestados respondieron que siempre cuentan
con todos los materiales y herramientas necesarios para desempefiar su trabajo, El adquirir los
materiales necesarios para realizar las tareas es indispensable ya que sin ellos los resultados
pueden ser no satisfactorios, por ello la empresa tiene la obligacién y el deber de brindar a los

colaboradores todo lo necesario para realizar las tareas establecidas.

Factor que midio la autonomia, se logré identificar que el 72% de los encuestados
respondieron que siempre reciben apoyo y/o respaldo del jefe inmediato en algunas
situaciones. Esto es afirmado por Giménez (2011) define que el clima de tipo participativo
crea un ambiente positivo y flexible, hace referencia a la plena confianza entre los
subordinados y la direccidn, estos realizan las actividades de manera eficiente y eficaz ya que
ambos luchan para alcanzar los fines y objetivos de la empresa. Los resultados reflejan que
siempre reciben apoyo o ayuda del jefe inmediato y que existe una estrecha amistad y
confianza entre los subordinados y superiores tanto personal como dentro de la empresa.

Factor reconocimiento, se les cuestiono si existen incentivos no monetarios como diplomas,
tarjetas de cumpleafios o felicitaciones, al sobrepasar o alcanzar las metas. El 48% de los
encuestados respondieron que nunca, el 40% algunas veces, 2% casi siempre y un 10%
siempre. Como menciona Pereira (2014) en la tesis titulada Clima laboral y servicio al cliente,
explica que el clima laboral es muy importante ya que un colaborador satisfecho, con una
remuneracién considerada segin los puestos de trabajo, realizard las tareas con excelente
responsabilidad y si llega a cumplir con las metas establecidas. Recibira algun tipo de
incentivo como felicitaciones o permisos en cualquier momento que lo desee. Respecto a los
resultados este factor debe mejorar en el Centro de convenciones, hay que tener claro que el
incentivar al personal tiene como objetivo incrementar la produccion y mejorar el rendimiento.
Es un estimulo que se le da al colaborador por un buen desempefio con la intencién de que se
esfuerce por mantenerlo, al escuchar una felicitacion de cumpleafios o alcanzar una meta el
colaborador se sentira especial e importante y esto generara en él un aprecio a los compafieros

y a la empresa creando un clima agradable para todos.
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En el articulo por un ambiente sano, prevenga el mobbing (2015) de la revista Industria.
Afirma que acoso laboral es una agresion efectuada por un grupo o una persona, de manera
sistematica en contra de otro individuo. Para prevenir el mobbing, el espacio fisico de trabajo
debe poseer una visibilidad e iluminacién adecuada para tener a la vista a los trabajadores, y
asi evitar confusiones, roces innecesarios 0 malos entendidos. Al momento de cuestionarles el
76% de los encuestados respondieron que en su lugar de trabajo siempre existe un ambiente
fisico agradable. Los resultados manifiestan que el mobbing no afecta el clima laboral en el
Centro de convenciones Gan Karmel de la cuidad de Quetzaltenango. Por lo que se descarta

todo tipo de acoso laboral y el clima que se vive hoy por hoy es estable.
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VI. CONCLUSIONES

De acuerdo a cémo el mobbing afecta el clima laboral del Centro de Convenciones Gran
Karmel, se determind que éste no afecta debido a que los resultados arrojados en la

investigacion manifiestan una adecuada comunicacion y satisfaccion laboral.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la evaluacion de mobbing en el que se tomo en
cuenta el elemento que mide la violencia psicolédgica en el trabajo, se evidencia que no
existe mobbing o también llamado acoso laboral, por lo tanto o afecta la motivacion en los

colaboradores.

Se comprobd, que el clima laboral que se vive hoy por hoy el Centro de Convenciones
Gran Karmel es estable, se manifiesta una buena comunicacion entre los colaboradores de
la empresa, esto hace referencia a la plena confianza entre jefe inmediato y colaborador, y
que ambos luchan para alcanzar los fines y objetivos de la empresa.

Debido a la inexistencia del mobbing dentro del Centro de Convenciones Gran Karmel se
determina que no hay afeccion o debilidad en el clima laboral de esta empresa, al
contrario, se demuestra que existe una buena satisfaccion laboral y excelentes relaciones

personales entre los colaboradores.
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VIl. RECOMENDACIONES

Realizar actividades dentro o fuera de la empresa para promover una sana convivencia
entre los colaboradores y asi evitar en el futuro conflictos que puedan afectar el clima

laboral.

Es importante que se implementen talleres preventivos sobre mobbing o acoso laboral con
el fin de dar a conocer los efectos negativos y consecuencias de esta problemaética, y con
esto evitar futuros acontecimientos que perjudiquen las relaciones entre colaborador y jefe.

Desarrollar técnicas que mejoren el reconocimiento e innovacion, e implementar en las
medidas de las posibilidades incentivos monetarios y no monetarios, pues esto podra

mantener motivado al recurso humano de la empresa.
No descuidar esta caracteristica en el Centro de Convenciones Gran Karmel dentro de su

dinamica de recursos humanos, pues se ha demostrado que la ausencia de mobbing o acoso

laboral siempre mantendra un adecuado clima laboral.
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IX. ANEXO

Anexo |
PROPUESTA
CAMPANA PREVENTIVA CONTRA EL MOBBING PARA UN CLIMA LABORAL
SANO

Introduccion:

La falta de informacion sobre el tema de mobbing o acoso laboral se ha visto con mas
frecuencia en las empresas, muchas de ellas han querido ocultar este fendmeno pero hoy en
dia este tema ya no es un tabl. Para toda organizacion es de suma importancia que su personal
se mantenga con una estabilidad laboral para realizar sus tareas con eficiencia, por lo que en
los Gltimos afios han surgido nuevas consecuencias que afecta el estado fisico y mental de los
colaboradores. El acoso se presenta por medio de hostigamientos y amenazas por parte de un
colaborador o jefe quien ve a la victima como una amenaza o0 molestia para sus intereses
personales generando un mal clima organizacional e inestabilidad laboral esto puedo ser

motivo de renuncia.

Justificacion:

El mobbing juega un papel muy importante en las organizaciones, el acosador o acosadores
producen miedo, desanimo a la victima por un tiempo determinado, puede durar meses e
incluso afio, mientras se ejecuta este fendbmeno se ve afectada la motivacion en los

colaboradores y l6gicamente el clima laboral en la empresa.

Por los resultados obtenidos es importante el monitorear al personal para evitar este tipo de
acciones hacia los colaboradores o jefes de la empresa, se piensa en una camparia preventiva
en donde se dé a conocer las diversas consecuencias y que pasos debe seguir si alguien sufre
de acoso. Y un programa de motivacion para que los colaboradores se sientan identificados

con la empresa y sentirse parte de ella.
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Objetivos:

General:
e Promover herramientas por medio de talleres para prevenir el mobbing o acoso laboral y

que genere un clima laboral sano.

Especificos:

e Proporcionar informacion necesaria que ayude a prevenir e identificar el acoso laboral.

e Proponer programas de incentivos no monetarios que mejoraran la motivacion y el clima

laboral en los colaboradores.

Descripcion de la propuesta:

Se realizara dos capacitaciones dentro del Centro de Convenciones Gran Karmel de
Quetzaltenango. Los mismos se llevaran acab6é en dos dias de capacitacion, una de las
capacitaciones se realizara en la jornada matutina y la otra en la jornada vespertina. Cada taller
tendra una duracion de dos horas que da un total de cuatro horas, los temas que se abarcaran
estan descritos en el siguiente cronograma. Asi mismo, se realizar4 un programa con
diferentes incentivos no monetarios que pueden ser utilizados para motivar a todos los

colaboradores.

Recursos:
Humanos:
Se necesitara la participacion de un facilitador, jefa de Recursos Humanos y el personal en

general del centro de Convenciones Gran Karmel de la ciudad de Quetzaltenango.
Los materiales a utilizar seran, cafionera, computadora, grabadora, globos, cartulina, hojas de

papel construccion, hojas en blanco, resistol, tape, fotocopias, lapiceros, pizarra, marcadores,

revista, recortes y un espacio amplio para que puedan moverse las personas.
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Actividad No. 1

Nombre de la
Descripcion Materiales Tiempo
actividad
Dinamica de rompe | -Computadora -15 minutos
1. Presentacion | hielo -Cafionera
-Globos
Dar a conocer a los | -Computadora -25 minutos
colaboradores el inicio | -Cafionera
2. Origen del Mobbing | del mobbing y cédmo | -Hojas en blanco
ha evolucionado en | -Lapiceros
estos tiempos.
Dar a conocer las | -Fotocopias -20 minutos
3. ¢Como identificar si | caracteristicas y | -Hojas
soy victima del consecuencias del | -Lapiceros
mobbing? acoso laboral. -Pizarra
-Marcadores
Dar a conocer | -Hojas -20 minutos
estrategias para los | -Lapiceros
4. ;Cémo enfrentar el | colaboradores y jefes | -Grabadora
mobbing? de intervencion vy | -Musica
prevencion de
mobbing.
Re Ce So -15 minutos
Realizar carteles con la | -Cartulina -20 minutos
informacién obtenida | -Hojas de  papel

5.”Di no al mobbing”

sobre el mobbing, para
colocarlos en puntos
estratégicos de la

empresa.

construccion
-Tape
-Resistol

-Marcadores
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-Recortes de prensa
-Revistas
-Imagenes

En  grupos deben | -Grabadora -25 minutos

) realizar una | -Musica
6. ¢COmMo me veo? L )
dramatizacion  sobre | -Hojas
un caso de mobbing. -Lapiceros

Actividad No. 2

Un plan de incentivos donde de alguna manera u otra se demuestre el agradecimiento a los

colaboradores por el esfuerzo que brindan dia a dia a la empresa.

Incentivo

Objetivo

Descripcion General

1.Celebracion de cumpleafios

El colaborar se sentira
importante y especial al ser

festejado.

La celebracion se realizara a
cada fin de mes seglin la
jornada en el que estén los

festejados. El jefe inmediato

por mes

debe tener un control de las
fechas para no pasar por alto

el de uno de ellos.
El premiar el esfuerzo y | Reconocer el rendimiento del
rendimiento del colaborador | colaborador y hacerle entrega
) que ha destacado ayudara a | de un diploma publicamente

2. Premiar al

empleado del mes.

motivar al resto de sus

compaferos.

0 enviando un correo
electrénico con ello se
sentird importante 'y se

reconocera su esfuerzo.

3. Boletin informativo

La comunicacion interna es
parte importante para el

desarrollo y motivaciéon de

El boletin puede circular
dentro de la empresa, de

manera bimestral 0
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toda empresa. En el boletin
se puede colocar todo tipo de

informacion.

trimestral, colocandose en
diferentes puntos estratégicos
y colocando informacion de
un evento que fue un éxito,
un articulo de motivacion,
informacion sobre las futuras

capacitaciones, entre otros.

4.Actividades de fin de afo

Convivio navidefio y de fin
de afo, fortalecerd la
confianza y la comunicacion

entren colaboradores y jefes.

El planificar cada fin de afio
esta actividad tiene como
finalidad el

todos

convivir con
los colaboradores vy
jefes de todas las é&reas. El
brindar una cena, rifas de
canastas navidefas y
electrodomésticos entre
otros, ayudara a tener un

climay cultura agradable.

5.Preocuparse por la familia

de los colaboradores

Saludarlos y mantener un
canal de comunicacién con la
motivador

familia resulta

para el colaborador.

El tomar en cuenta a la
familia es el mayor incentivo,
el recordar fechas
importantes como: dia del
nifio, dia de la madre, dia del

padre, navidad, etc. El enviar

una tarjetita creard un
vinculo  importante  con
familia, colaborador vy
empresa.

6.Reconocimiento verbal
individual o grupal por

alcanzar un logro

El jefe inmediato debe ser la
persona que promueva la
motivacion de los

subordinados; el reconocer

Este reconocimiento puede
realizarse a cada mes en cada
area del centro de

convenciones, resaltando el
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los méritos motivarad a los

cumplimiento de las personas

7.Capacitaciones trimestrales

deméds compafieros para | que lo ameritan.

realizar las tareas con

eficiencia

Realizar capacitaciones a | EI colaborador debe estar

cada tres meses sobre temas

de interés.

actualizado  con nuevas

técnicas que le permitan ser
Estas

mas  afectivo.

capacitaciones también

pueden ser a cada mes
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Anexo 111

Género:

Tradicion Jesuita en Guatemala

ESCALA DE LIKERT CLIMA LABORAL

A Universidad I
Rafael Landivar Atosdolaborar____

: Instrucciones: A continuacién usted encontrard una serie de preguntas las cuales
solicitamos pueda responder con total sinceridad y honestidad. Se le dan 4 posibles
respuestas, usted deberd marcar con una X la respuesta que considere adecuada. No
existen respuestas correctas o incorrectas, este cuestionario se realiza unicamente con

fines de investigacién, por lo cual las respuestas son estrictamente confidenciales.

No. Preguntas Siempre Casi Algunas
Siempre Veces

Nunca

1 | En su lugar de trabajo existe un ambiente

fisico agradable.

2 | Su jefe inmediato toma en cuenta sus
opiniones.

3 | Existe una buena comunicacién dentro de la
empresa.

4 | Como colaborador de la empresa se
encuentra motivado al realizar su trabajo.

5 |La empresa le brinda capacitaciones
constantes.

6 | Existen incentivos no monetarios (Diplomas,
tarjeta de cumpleafios y/o de felicitaciones)
al sobrepasar 0 alcanzar las metas.

7 | Se siente orgulloso de pertenecer a la
empresa donde labora.

8 |La empresa ha mostrado interés en
situaciones dificiles de su vida (fallecimiento
familiar, accidentes).

9 | Se respetan las funciones que tiene asignadas
en su puesto de trabajo.

10 | Se siente satisfecho en su 4rea de trabajo.

11 | Cuenta con todos los materiales y
herramientas necesarios para desempefiar su
trabajo.

12 | Existe un trato cordial entre las personas que
conforman la empresa.

13 | Se siente cémodo en su lugar de trabajo.

14 | Recibe apoyo y/o respaldo del jefe inmediato
en alguna situacion.

15 | Considera que la empresa es un excelente
lugar de trabajo.

TOTAL
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Anexo 1V
Resultados

A continuacion, se dan a conocer las graficas de los resultados del estudio de campo realizado
con los colaboradores del Centro de convenciones Gran Karmel de la ciudad de

Quetzaltenango.

Mobbing
Pregunta 1 | %
Nunca 39 | 78
Casi Nunca 6 | 12
Algunas Veces 5] 10
Frecuentemente 0 0
Muy Frecuentemente | O 0

é¢Recibo ataques a mi reputacion?

B Nunca

M Casi Nunca
Algunas Veces

B Frecuntemente

B Muy Frecuentemente

Fuente: Trabajo de campo

En el indicador de violencia psicologica en el trabajo, mobbing. Manifiesta que el 78% de los
colaboradores encuestados nunca han recibido ataques a su reputacion, mientras que el 12%
casi nunca y un 10% algunas veces.
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Pregunta 4 U %
Nunca 24 48
Casi Nunca 16 32
Algunas Veces 10 20
Frecuentemente 0 0
Muy Frecuentemente 0 0

é¢Se me asignan trabajos o proyectos con
plazos tan cortos que son imposibles de

Fuente: trabajo de campo

cumplir?

B Nunca

M Casi Nunca
Algunas Veces

B Frecuntemente

B Muy Frecuentemente

El 48% de los encuestados respondieron que nunca se les ha asignado trabajos o proyectos con

plazos tan cortos que son imposibles de cumplir, mientras el 32% casi nunca y el 20% algunas

VecCes.
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Pregunta 6 u %
Nunca 34 68
Casi Nunca 6 12
Algunas Veces 8 16
Frecuentemente 1 2
Muy Frecuentemente 1 2

éSe me impide tener informacion que es
importante y necesaria para realiza mi
trabajo?

B Nunca

B Casi Nunca
Algunas Veces

B Frecuntemente

B Muy Frecuentemente

Fuente: trabajo de campo

El 68% de los encuestados respondieron que nunca se les impide tener informacion que es
importante y necesaria para realizar su trabajo, mientras que el 12% casi siempre, 16% algunas

veces, el 2% frecuentemente y otro 2% muy frecuentemente resultado que no es significativo.
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Pregunta 11 U %
Nunca 26 52
Casi Nunca 10 20
Algunas Veces 11 22
Frecuentemente 3 6
Muy Frecuentemente 0 0

¢Se castigan mis errores o pequenas fallas,
mas duramente que al resto de mis
compaieros?

B Nunca

M Casi Nunca
Algunas Veces

B Frecuntemente

B Muy Frecuentemente

Fuente: Trabajo de campo.

El 52% de los encuestados nunca se les ha castigado sus errores o pequefias fallas, mas
duramente que al resto de mis comparieros, mientras que el 20% casi nunca, el 22% algunas
veces y un 6% frecuentemente.
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Pregunta 12 0| %
Nunca 35| 70
Casi Nunca 9 | 18
Algunas Veces 5] 10
Frecuentemente 1 2
Muy Frecuentemente | 0 0

é¢Se me obstaculizan las posibilidades de
comunicarme con companeros y/o con otras

areas de la empresa?

Fuente: trabajo de campo.

B Nunca

M Casi Nunca
Algunas Veces

M Frecuntemente

B Muy Frecuentemente

El 70% de los encuestados respondieron que nunca se les ha obstaculizado las posibilidades de

comunicarse con compafieros y/o con otras areas de la empresa, mientras que el 18% indico

que casi nunca, 10% algunas veces y un 2% frecuentemente que no es significativo.
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Pregunta 15 U %
Nunca 33 66
Casi Nunca 10 | 20
Algunas Veces 7 14
Frecuentemente 0 0
Muy Frecuentemente 0 0

¢Se me ataca verbalmente criticando los
trabajos que realizo (gritos, groserias)?

B Nunca

M Casi Nunca
Algunas Veces

M Frecuntemente

B Muy Frecuentemente

Fuente: trabajo de campo

El 66% de los encuestados respondieron que nunca se les ataca verbalmente criticando los
trabajos que realizan, mientras que el 20% respondié casi nunca y 14% algunas veces.
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Pregunta 18 U %
Nunca 14 | 28
Casi Nunca 6 12
Algunas Veces 14 | 28
Frecuentemente 11 22
Muy Frecuentemente 5 10

é¢Se me asignan constantemente nuevas
tareas?

B Nunca
B Casi Nunca

Algunas Veces

B Frecuntemente

B Muy Frecuentemente

Fuente: trabajo de campo.

El 28% de los encuestados respondieron que nunca se les asignan constantemente nuevas
tareas, mientras que el 12% casi siempre, 28% algunas veces, 22% frecuentemente y 10% muy
frecuentemente.
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Pregunta 21 a %
Nunca 32 64
Casi Nunca 10 | 20
Algunas Veces 5 10
Frecuentemente 3 6
Muy Frecuentemente 0 0

¢Tengo menos oportunidades de
capacitarme o formarme adecuadamente,
que las que se ofrecen a otros
compaieros?

B Nunca

M Casi Nunca
Algunas Veces

B Frecuntemente

B Muy Frecuentemente

Fuente: trabajo de campo.

El 64% de los encuestados respondieron que nunca tiene menos oportunidades de capacitarse
o formarse adecuadamente, que las que se ofrecen a otros comparieros, mientras que el 20%
casi nunca, 10% algunas veces y el 6% frecuentemente.
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Pregunta 8 U %
Nunca 41 82
Casi Nunca 6 12
Algunas Veces 3 6
Frecuentemente 0 0
Muy Frecuentemente 0 0

éSe extienden por la empresa rumores
maliciosos o calumniosos sobre mi

Fuente: trabajo de campo.

persona?

B Nunca

M Casi Nunca
Algunas Veces

B Frecuntemente

B Muy Frecuentemente

El 82% de los encuestados respondieron que nunca se han extendido por la empresa rumores

malicioso o calumniosos sobre su persona, mientras el 12% casi nunca y 6% algunas veces.

74



Tipo de mobbing U %
Mis supervisores 17 34
Comparieros de trabajo 31 62
Subordinados 0 0
No contestaron 2 4

Tipo de mobbing o acoso laboral

B Mis supervisores
W Companieros de trabajo
Subordinados

B No contestaron

Fuente: trabajo de campo.

El 61% de los encuestados sufren de acoso tipo horizontal; es decir, que se da de compafiero a
compafiero a compafiero, mientras que el 34% se refiere al tipo de acoso descendente y el 4%

no respondio.
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Clima laboral

Pregunta 3 U %

Siempre 26 52

Casi Siempre 18 36

Algunas Veces| 6 12

Nunca 0 0

¢Existe una buena comunicacion dentro de
la empresa?

H Siempre
Casi Siempre
M Algunas Veces

B Nunca

Fuente: trabajo de campo.

En el indicador de comunicacion, el 52% siempre ha existido una buena comunicacion dentro
de la empresa, mientras que el 36% casi siempre y un 12% algunas veces.
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Pregunta 4 U %
Siempre 39 78
Casi Siempre 8 16
Algunas Veces 3 6
Nunca 0 0

¢Como colaborador de la empresa se

encuentran motivado al realizar su trabajo?

Fuente: trabajo de campo.

En el indicador motivacion, el 78% siempre se encuentra

mientras el 16% casi siempre y un 6% algunas veces.
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M Siempre
Casi Siempre
m Algunas Veces

B Nunca

motivado al realizar su trabajo,



Pregunta 5 u %
Siempre 12 24
Casi Siempre 17 34
Algunas Veces 18 36
Nunca 3 6

é¢La empresa le brinda capacitaciones
constantes?

W Siempre
Casi Siempre
m Algunas Veces

B Nunca

Fuente: trabajo de campo.

En el indicador innovacidn, el 36% de los encuestados respondieron algunas veces la empresa
les ha brindado capacitaciones constantes, mientras que el 34% casi siempre y un 24%
siempre y 6% nunca han recibido capacitaciones.
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Pregunta 10 U %
Siempre 45 90
Casi Siempre 5 10
Algunas Veces 0 0
Nunca 0 0

éSe siente satisfecho en su area de trabjo?

m Siempre
I Casi Siempre
M Algunas Veces

B Nunca

Fuente: trabajo de campo.

En el indicador organizacion y estructura, el 90% de los encuestados siempre se han sentido
satisfechos en su area de trabajo, mientras que el 10% casi siempre.
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Pregunta 11 U %
Siempre 27 54
Casi Siempre 14 28
Algunas Veces 8 16
Nunca 1 2

¢Cuenta con todos los materiales 'y
herramientas necesarios para desempenar
su trabajo?

M Siempre
Casi Siempre
m Algunas Veces

B Nunca

Fuente: trabajo de campo.

El indicador cooperaciéon y apoyo, el 54% de los encuestados respondieron que siempre
cuentan con todos los materiales y herramientas necesarios para desempefiar su trabajo,
mientras que el 28% casi siempre, el 16% algunas veces y 2% nunca.
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Pregunta 14 u %
Siempre 36 72
Casi Siempre 9 18
Algunas Veces 5 10
Nunca 0 0

¢Recibo apoyo y/o respaldo del jefe
inmediato en algunas situaciones?

M Siempre
Casi Siempre
M Algunas Veces

B Nunca

Fuente: Trabajo de campo.

En el factor autonomia, ElI 72% de los encuestados reflejan que han recibido apoyo y/o

respaldo del jefe inmediato en algunas situaciones, mientras que el 18% casi siempre y 0%

algunas veces.
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Pregunta 6 U %
Siempre 5 10
Casi Siempre 1 2
Algunas Veces 20 40
Nunca 24 48

éExisten incentivos no monetario, (diplomas,
tarjeta de cumpleaiios y/o de felicitaciones)
al sobre pasar o alcanzar las metas?

M Siempre
Casi Siempre
m Algunas Veces

B Nunca

Fuente: trabajo de campo.

En el indicador reconocimiento, el 48 de los encuestados respondieron que nunca ha existido
incentivos no monetarios al sobre pasar o alcanzar las metas, mientras que el 40% algunas
veces, 10% siempre y 2% casi siempre.
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Pregunta 1 u %
Siempre 38 76
Casi Siempre 11 22
Algunas Veces 1 2
Nunca 0 0

¢En el lugar de trabajo existe un ambiente
fisico agradable?

M Siempre
I Casi Siempre
M Algunas Veces

B Nunca

£

Fuente: trabajo de campo.

El 76% de los encuestados reflejan que siempre ha existido un ambiente fisico agradable,
mientras que el 22% casi siempre y 2% algunas veces.
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