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RESUMEN

La presente investigacion analiza la relacion entre el acoso laboral y el bienestar psicoldgico en
funcionarios de una entidad publica de Trujillo; fue de tipo sustantivo, utilizando un disefio
correlacional; conté con una poblacién de 900 funcionarios del Poder Judicial, de edades entre
25 a 60 afios, de ambos sexos, con mas de 6 meses en el puesto de trabajo. La muestra fue
probabilistico simple y constituy6é a 269 funcionarios. Para la recoleccion de datos se utilizé el
Cuestionario de Estrategias de Acoso laboral de Gonzalez de Rivera (2003) y la Escala de
Bienestar Psicoldgico de Sanchez Canovas (2007). Se concluyd lo siguiente: se encontrd
correlacion altamente significativa, inversa y en grado medio entre Acoso Laboral y el Bienestar
Psicoldgico en los funcionarios de una entidad pablica de Trujillo y el mayor porcentaje de
sujetos evaluados, tanto a nivel general y en las dimensiones, del Acoso Laboral y Bienestar

Psicoldgico se encontrd ubicado en un nivel bajo.

Palabras claves: Acoso Laboral y Bienestar Psicoldgico, funcionarios.

10



ABSTRACT

The present investigation analyzes the relationship between labor harassment and psychological
well-being in officials of a public entity of Trujillo; it was of a substantive type, using a
correlational design; It counted on a population of 900 officials of the Judicial Power, of ages
between 25 to 60 years, of both sexes, with more than 6 months in the workplace. The sample
was simple probabilistic and constituted 269 officials. For the collection of data, the Gonzéalez de
Rivera Workplace Bullying Strategies Questionnaire (2003) and the Sanchez Canovas
Psychological Wellbeing Scale (2007) were used. The following was concluded: a highly
significant, inverse and intermediate correlation between Labor Harassment and Psychological
Wellbeing was found in the officials of a public entity in Trujillo and the highest percentage of
subjects evaluated, both at the general level and in the dimensions, of the Labor Harassment and

Psychological Wellbeing was found at a low level.

KEYWORDS: Workplace Harassment and Psychological Well-Being, workers.
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INTRODUCCION

El acoso laboral esta compuesto por diversos comportamientos caracterizados por una violencia
psicoldgica, que se da de forma regular, durante un tiempo prolongado, ejecutado por una o un
grupo de personas sobre otra en el lugar de trabajo (Leymann 1980). Por otra parte, el bienestar
psicologico es “aquel sentido de felicidad que es una percepcion subjetiva; aquella capacidad
para reflexionar sobre la satisfaccién con la vida, o sobre la frecuencia e intensidad de las

emociones positivas en diferentes ambitos de su vida” (Sanchez-Cénovas 2007).

En el PerQ, se ha reportado que un 47% de la poblacién ha sido victima alguna vez de Acoso

Laboral y a nivel mundial afecta al 15% de los trabajadores.

De esta manera se generan espacios de trabajo hostiles que conllevan al acosado a percibir un
grado de insatisfaccion e incomodidad consigo mismo, debido a que la victima cree que es

inferior al acosador.

Actualmente no existen estudios dentro de este contexto que afirmen la relacion entre el Acoso
Laboral y el Bienestar Psicoldgico, debido a ello se creyd necesario tomar esta teméatica como

estudio, buscando analizar la relacién entre ambas variables.
El estudio se dividio en seis capitulos, los cuales se describen a continuacion:

En el Capitulo | se desarrollé el marco metodoldgico, donde abarcé el problema de
investigacion, la formulacion del problema, la justificacion del estudio, las limitaciones, los
objetivos, las hipotesis, las variables e indicadores, el disefio de ejecucion, la poblacion y
muestra, las técnicas e instrumentos, el procedimiento de recoleccion de datos y el analisis

estadistico.

En el Capitulo 11, se presentd el marco referencial cientifico, detallando los antecedentes, marco

tedrico de las variables y el marco conceptual.

En el Capitulo IlI, se presento los resultados en las tablas organizadas segun los objetivos

generales y especificos.

En el Capitulo 1V, el andlisis de resultados, donde se presentd la discusion de lo hallado

contrastando hipotesis y marco referencial cientifico.
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En el Capitulo V, las conclusiones y recomendaciones y en el Capitulo VI las referencias y

anexos requeridos.
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CAPITULO I
MARCO METODOLOGICO
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1.1 EL PROBLEMA
1.1.1 DELIMITACION DEL PROBLEMA

En todas las organizaciones, se han presentado riesgos y amenazas que han afectado la salud
y el bienestar de los trabajadores; sin embargo existe un fendmeno que dia a dia va creciendo en
la mayoria de las empresas “El Acoso Psicologico en el Trabajo”, que no es un concepto nuevo
como generalmente se piensa, sino que tiene una antigiiedad incluso igual que el &mbito
organizacional, a diferencia que en la actualidad se han reportado a las autoridades el creciente

aumento de las mismas, cosa que antes no se ejercia.

El Acoso Psicolégico permanecio en los lugares de trabajo por mucho tiempo, a través de las
personas que callaban y ocultaban estos sucesos. Actualmente se sabe que este tipo de acoso
afecta al 15% de los trabajadores a nivel mundial, y se da en la mayoria de empresas. Lo mas
sobresaliente de este fendmeno, es que la mayoria de estudios existentes sobre acoso psicologico
a nivel internacional son provenientes de Europa. Asimismo, estos estudios son empiricos
orientados a las mediciones cuantitativas del fendmeno, a la enumeracion de las conductas
hostiles mas habituales y sus caracteristicas sociodemograficas; esto se menciona a través del
meta-andlisis de 86 estudios empiricos, elaborado por Topa, G. (2007). De igual manera, una
recopilacién de Einarsen y Hauge (2006), en la que se hace una exploracion literaria sobre los
antecedentes y las consecuencias del acoso psicoldgico en el trabajo, dentro de sus conclusiones
afirma que la mayoria de las investigaciones provienen del norte de Europa, y en particular de

los paises nordicos.

Brefia (2003), considera que en Hispanoamérica, que tiene otro tipo de sociedad tradicional se
deberia ensayar instrumentos propios de medicion que recojan nuestro tipo de realidad. Es por
ello, que en nuestro pais, se hace necesario realizar una aproximacion a esta problematica para el
conocimiento y la ciencia, con un instrumento construido y validado en nuestro pais como es el
LIPT-60 Cuestionario de Estrategias de Afrontamiento del Acoso Laboral de Gonzales de Rivera
y la Escala de Bienestar Psicologico EBP de Sanchez - Cénovas, instrumentos con los cuales se

realizo esta investigacion.
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En el Peru, se ha reportado que un 47% de la poblacion ha sido victima alguna vez de Acoso
Laboral y la respuesta ante estos sucesos generalmente es el silencio; menos aln se tienen
proyectos de prevencion y/o informacion de este fenémeno, incluso en el contexto de estudio se

pudo apreciar que no cuentan con estos tipos de proyectos.

La normativa legal en nuestra pais para este concepto que sanciona estos actos ocurridos, esta
citado en el Articulo 30°, 35°, 36° y 37° del Decreto Supremo N° 003-97-TR — Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728 Ley de Productividad y Competitividad Laboral; y
ademas también Ley N° 27942 de Prevencion y Sancion del Hostigamiento Sexual y su
Reglamento; sin embargo la mayoria de personas y empresas desconocen este tipo de sanciones

y por ello no generan medidas preventivas para este suceso.

Otro de los puntos de esta investigacion es que la mayoria de empresas que han decidido
empezar hacer investigaciones sobre este fendmeno, lo ejecutan enfocados en el trabajador como
objeto material de la empresa y no como una persona humana, por lo que sus proyectos sirven
para que puedan ejercer planes de accion para erradicar el Acoso y no obstaculizar la calidad de
desempefio de los trabajadores, que es lo que mas le importa a la industria de las organizaciones
debido a que este déficit de desempefio genera pérdidas gigantescas para la economia de sus

empresas.

Este estudio se dedico a investigar el acoso psicoldgico enfocado en la propia persona, en
analizar el bienestar psicoldgico en sus cuatro dimensiones: Bienestar subjetivo, que representa a
la felicidad o satisfaccion que percibe una persona; Bienestar Material basado en la satisfaccion
que generan sus ingresos cuantificables; Bienestar Laboral, basado en la satisfaccion o
insatisfaccion laboral como componente importante de la satisfaccion general; Bienestar en las
relaciones de pareja, basado en examinar las relaciones entre los miembros de la misma, como
uno de los componentes fundamentales del bienestar general y la felicidad. La variable Bienestar
Psicoldgico es definida por Veenhoven, (1991); “como el grado en el que un individuo juzga
globalmente su vida en términos favorables”. Asimismo, en un estudio realizado en el Instituto
Nacional de Salud Mental Honorio Delgado-Hideyo Noguchi (2012) se informé los indices de

problemas mas frecuentes asociados al bienestar de la persona, donde el 22,1% lo ocupan los
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conflictos laborales. Lo que nos lleva a preguntar de qué forma conceptualizaran las personas

acosadas la realizacion de sus vidas, positiva o negativamente.

Ademas, se decidio investigar a los funcionarios publicos del Poder Judicial, porque en el
Peru, los sectores publicos, aparecen como los de mayor prevalencia de acoso psicolégico en el
trabajo. Asimismo, citando a Ausfelder, (2002), “los obreros se acosan menos que los empleados
de oficina, esto puede deberse a que el primero a menudo airea enseguida su frustraciéon sin
rodeo, mientras que las personas que se encuentran tras un escritorio lo hacen de una manera
mucho mads sutil y refinada” y dentro de su descripcion de algunos profesionales que son mas
propensos a padecer acoso laboral que otros trabajadores, estan especialmente los funcionarios
porque pese a que son personas altamente culturizadas y preparadas para este cargo publico
exponen ingeniosamente su trato de indiferencia hacia los demas, inclusive ante sus propios
colegas, no percatandose que no pertenecen a una entidad publica cualquiera sino que estos
personajes fueron seleccionados de la Entidad de Justicia que representa a nuestro pais y es la

primera en mostrar aberracion por este tipo de hechos.

1.1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Hay relacion entre el Acoso Laboral y el Bienestar Psicoldgico en los Funcionarios de una

entidad publica de Trujillo?

1.1.3 JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

Esta investigacion se justifica por las siguientes razones:

Es conveniente puesto que no existen investigaciones de la variable Acoso Laboral en la
poblacion elegida, lo que permitird comprender la existencia de esta variable en el sector publico

y reforzar las areas deficitarias.

Posee valor teorico, puesto que el analisis de los resultados hallados incrementara el marco

teorico de las variables en estudio en poblaciones similares a la muestra del presente trabajo.
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En cuanto a la implicancia practica, este estudio permitira dar a conocer a las autoridades la
problematica que se presenta en el sector publico y esto a su vez permitird proponer la

elaboracion y ejecucion de programas Y talleres de abordaje para los trabajadores.

Respecto a la relevancia social, permitird a la poblacion en estudio y posteriormente a la
sociedad, formular planteamientos preventivos, tendientes a desarrollar y fortalecer las carencias
que se estan presentando en los centros de trabajo y asimismo ser ayudados por los diversos
programas que se pueden crear a través de este estudio generando una ciudadania equilibrada

emocionalmente.

Finalmente, la presente investigacion tiene utilidad metodologica puesto que brinda instrumentos
validos y confiables para medir la existencia de este fendmeno en el area organizacional y

asimismo para dar origen a otras investigaciones.

1.14 LIMITACIONES

La investigacion presenta las siguientes limitaciones:

Al conocer los resultados de la investigacion, solo serviran para enriquecer y ampliar el
conocimiento respecto a las teorias de Acoso Psicologico de Leymann y Bienestar Psicoldgico

de Sanchez-Céanovas y de los instrumentos utilizados.

Los resultados que se hallen en el presente trabajo solo se podran generalizar a otras poblaciones

de estudio que posean caracteristicas similares a la poblacion evaluada.

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 OBJETIVOS GENERALES

- Analizar la relacion entre el Acoso Laboral y el Bienestar Psicologico en los funcionarios
de una entidad publica de Trujillo.
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1.2.2

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar los niveles de acoso laboral en los funcionarios de una entidad publica de
Trujillo.

Identificar los niveles de Bienestar Psicoldgico en los funcionarios de una entidad publica
de Trujillo.

Establecer la relacion entre los indicadores de las estrategias de acoso en el trabajo
(Desprestigio Laboral, Entorpecimiento del Progreso, Incomunicacion o Bloqueo de la
Comunicacion, Intimidacion manifiesta, Desprestigio Personal, Intimidacion encubierta.)
y los indicadores del Bienestar Psicolégico (Bienestar Psicol6gico Subjetivo, Bienestar
Material, Bienestar Laboral, Bienestar con la pareja) en los funcionarios de una entidad

publica de Trujillo.

1.3 HIPOTESIS

131

1.3.2

HIPOTESIS GENERAL

Existe relacion significativa entre el Acoso Laboral y el Bienestar Psicoldgico en los

funcionarios de una entidad publica de Trujillo.

HIPOTESIS ESPECIFICA

Existe relacion significativa entre los indicadores de las estrategias de acoso en el trabajo
(Desprestigio Laboral, Entorpecimiento del Progreso, Incomunicacion o Bloqueo de la
Comunicacion, Intimidacién manifiesta, Desprestigio Personal, Intimidacion encubierta.)
y los indicadores del Bienestar Psicolégico (Bienestar Psicologico Subjetivo, Bienestar
Material, Bienestar Laboral, Bienestar con la pareja) en los funcionarios de una entidad

publica de Trujillo.

1.4 VARIABLES E INDICADORES

Variable 1:

Acoso laboral, medido a través del Cuestionario de estrategias de Acoso en el Trabajo (LIPT-
60) de Gonzalez de Rivera (2003).
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Indicadores:

- Desprestigio Laboral.

- Entorpecimiento del Progreso.

- Incomunicacion o Bloqueo de la Comunicacion.
- Intimidacion manifiesta.

- Desprestigio Personal.

Variable 2:

Bienestar Psicolégico, medido a través de la Escala de Bienestar Psicolégico (EBP), de
Sanchez — Céanovas (2007).

Indicadores:

- Bienestar Psicoldgico Subjetivo
- Bienestar Material

- Bienestar Laboral

- Bienestar con la pareja

1.5 DISENO DE EJECUCION
15.1 TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion fue de tipo sustantiva.

Sanchez y Reyes (2006): “Este tipo de investigacion trata de responder a los problemas
tedricos 0 sustantivos o especificos, en tal sentido, estd orientada a describir, explicar,
predecir la realidad, con lo cual se va en busqueda de principios y leyes generales que permita

organizar una teoria cientifica.”

1.5.2 DISENO DE INVESTIGACION

La presente investigacion fue de tipo descriptivo- correlacional.
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Segin Sanchez y Reyes (2006, p. 154), “Una investigacion de este tipo se orienta a la
determinacion del grado de relacion existente entre dos o mas variables de interés en una
misma muestra de sujetos o el grado de relacion existente entre dos fendmenos o eventos

observados.”
Ox
|
M '|'
n}.

Donde:

M: Funcionarios del Poder Judicial de Trujillo
Ox: Acoso Psicoldgico

Oy: Bienestar Psicoldgico

r: Relacion entre variables

1.6 POBLACION Y MUESTRA
1.6.1 POBLACION

La poblacion estuvo constituida por el total de 900 funcionarios, del poder Judicial,
encontrandose contratados en esta organizacion por un periodo mayor a Sseis Mmeses,
pertenecientes de todos los juzgados y/o salas judiciales; los funcionarios son abogados de
ambos sexos, cuyas edades flucttan entre 25 y 60 afios de edad.

La organizacién es publica, y pertenece al estado peruano; esta encargada de administrar la

justicia en la ciudad de Trujillo.

1.6.2 MUESTRA

La muestra total fue de 269 funcionarios, para determinar el tamafio de muestra se hizo uso
del muestreo probabilistico aleatorio simple, donde todos los sujetos tienen la misma
probabilidad de constituir la muestra. La muestra posee un nivel de significancia de 95%, con

un margen de error de 0,05.
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N Zcf:z F(1-P)

(N-De? + z. P(1-P)

Criterios de Inclusién:

Ser profesionales de derecho (abogados) que laboren en el Poder Judicial de Trujillo.
Funcionarios que estén contratados o nombrados en el Poder Judicial de Trujillo.
Funcionarios con edades que oscilan entre 25 a 60 afios.

Funcionarios de ambos sexos (femeninos y masculinos).

Tiempo de servicio mayor a 6 meses.

Funcionarios que aceptaron participar en la muestra después de haber leido el
consentimiento informado.

Funcionarios que hayan completado debidamente los protocolos de respuesta.

Criterios de Exclusion:

Funcionarios que se encuentren de vacaciones.
Funcionarios que se encuentren en un proceso judicial dentro de su misma entidad.

Funcionarios que no quieran participar del estudio.

1.7 TECNICAS, INSTRUMENTOS E INFORMANTES:

1.71

TECNICA:

Respecto a la técnica empleada, se realizo la aplicacion de la evaluacion psicométrica

mediante el uso de dos instrumentos validados.

1.7.2

INSTRUMENTOS

Instrumento 01:

Para el recojo de informacién de la presente investigacion, se hizo uso del
Cuestionario de estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT-60 (Leymann Inventory of
Phychological Terrorization), elaborado por Heinz Leymann en 1984, las posibilidades

de respuesta al cuestionario eran de tipo dicotomico. En el 2003 es adaptado en Espafia,
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por Gonzales y Rodriguez, modificando el cuestionario original, debido a que se
incluyeron 15 items a los 45 tipificados por Leymann (preguntas 46-60), asimismo
cambian la posibilidad de respuestas a un tipo Likert, que proporciona informacion
tanto de la frecuencia como de la intensidad de las estrategias de acoso percibidas (del 0
al 4), las instrucciones de administracion también son modificadas; esta adaptacion es
aplicada en tres muestras, la primera formada por 150 personas de poblacion general
laboral, 62 hombres y 88 mujeres con una edad media de 36, 86 y una dt= 9,21; la
segunda formada por 141 personas que refieren padecer acoso psicolégico en el trabajo,
47 hombres y 94 mujeres con edad media 41,26 y dt= 11,92; la tercera muestra formada
por 60 personas de los cuerpos de seguridad del estado espafiol, con edad media de
35,42 y una dt= 6, 96.

Validez

Respecto a la validez del instrumento, el Cuestionario de estrategias de Acoso en el
Trabajo LIPT-60 obtuv6 una validez de criterio convergente obteniendo una correlacion
positiva significativa, asimismo tiene validez de constructo por medio de analisis
factorial obteniendo una correlacion significativa para definir los factores siendo este el

mayor de 0,480.

Confiabilidad

En cuanto a su confiabilidad se utilizaron dos métodos el de correlacion de 2 mitades

y se obtuvo 0,90 y en el método de coeficiente de alfa de Crombach se obtuvo 0,94.

Esta prueba ha sido validada por Maria Atoche Olivares en la ciudad de Trujillo en el
afio 2014, posee dos formas de aplicacion, individual y colectiva, el tiempo de la
aplicacion es variable, aproximadamente entre 10 y 20 minutos, ademas el ambito de la
aplicacion es a adultos y personas en edad laborable, tiene 60 items, distribuidos en 6
sub-escalas, con baremos propios, la primera es Desprestigio Laboral, que cuenta con
14 items; la segunda es Entorpecimiento del progreso, que cuenta con 07 items; la

tercera es Bloqueo de la Comunicacion, que cuenta con 09 items; la cuarta es
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Intimidacion Encubierta, que cuenta con 07 items; la quinta es Intimidacién manifiesta,
que cuenta con 06 items y la sexta es Desprestigio Personal que cuenta con 07 items,
ademés hay 10 items que no se pueden agrupar en estas dimensiones y se tienen en
cuenta para la obtencidon de los indicadores globales.

Instrucciones Generales:

Deben de cumplirse los requisitos habituales para la aplicacion de pruebas
psicoldgicas respecto a la preparacion cuidadosa del material, condiciones ambientales,
motivacién de los sujetos, etc. EI examinador debe atenerse a las instrucciones de la
prueba. Asimismo, se cerciorard que todos los sujetos hayan entendido perfectamente lo
que tienen que hacer. Es aconsejable que, antes de la administracion de la prueba, se
explique brevemente a los sujetos el motivo por el que se aplica el cuestionario,
insistiendo en la importancia que tiene el hacerlo adecuadamente. Lo esencial es lograr

que trabajen con la maxima sinceridad y dedicacion.

Preparados ya los sujetos, se les indica que el Unico material que den poseer es un
lapiz o lapicero. Después se reparten las hojas de respuesta, colocandolas sobre las
mesas de los sujetos de manera que aparezcan a la vista. A continuacion se les pide que
escriban en la ficha de recoleccion de datos, la informacion solicitada.

A continuacion se leen las instrucciones impresas en el cuestionario y cuando todos
hayan entendido la tarea a realizar y el modo de dar sus respuestas, se da la orden de dar
la vuelta al cuestionario y comenzar la prueba. Mientras los sujetos contestan en la hoja
de respuestas, se puede ir observando para ver si responden correctamente. A medida

gue van terminando se les explicara la siguiente prueba.

Normas de calificacién:

La forma de calificacion es manualmente, respecto a la puntuacion se otorga 4, 3, 2,

1 6 0 puntos, segun el tipo de respuesta.
4 puntos, cuando el aspa figura en la columna 4
3 puntos, cuando el aspa figura en la columna 3

2 puntos, cuando el aspa figura en la columna 2
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1 punto, cuando el aspa figura en la columna 1

0 puntos, cuando el aspa figura en la columna 0

Para saber el indice de desprestigio laboral (DL) se ejecuta un sumatorio de los items
5, 10, 17, 18, 28, 49, 50, 54, 55, 56, 57, 58, 59, 60 y dicho resultado se divide entre 14.

Para saber el indice de entorpecimiento del progreso (EP) se ejecuta un sumatorio de
los items 14, 27, 32, 33, 34, 35, 37 y dicho resultado se divide entre 7.

Para saber el indice de Incomunicacion (BC) se ejecuta un sumatorio de los items 3,
11, 12, 13, 15, 16, 51, 52, 53 y dicho resultado se divide entre 9.

Para saber el indice de Intimidacion encubierta (IE) se ejecuta un sumatorio de los
items 7, 9, 43, 44, 46, 47, 48 y dicho resultado se divide entre 7.

Para saber el indice de Intimidacion manifiesta (IM) se ejecuta un sumatorio de los
items 1, 2, 4, 8, 19, 29 y dicho resultado se divide entre 6.

Para saber el indice de Desprestigio personal (DP) se ejecuta un sumatorio de los
items 6, 20, 21, 24, 25, 30, 31 y dicho resultado se divide entre 7.

Normas de Interpretacion:

Las interpretaciones de las puntuaciones se hacen segun los siguientes indicadores:

indice de Desprestigio Laboral (DP): Un nivel alto indica la presencia de acoso a
través de desprestigio sobre la actividad laboral mediante distorsiones de la
comunicacion (calumnias, rumores), minimizacion y ocultamiento de logros. Los

niveles bajos reflejan la poca presencia de estos hechos.

indice de Entorpecimiento del progreso (EP): Cuanto mas alto el nivel indica mayor
manifestacion de acoso a través del blogueo sistemético y degradacién de la actividad
laboral con tareas inapropiadas en la forma o el contenido, de acuerdo con las

competencias del acosado. Un nivel bajo indica escasa presencia de estas acciones.
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indice de Incomunicacién o de bloqueo de la comunicacion (BC): Un nivel alto
revela la presencia de acoso a través de un bloqueo de la comunicacion
intraorganizacional y extraorganizacional de la persona afectada por este fendmeno. Los
niveles bajos reflejan la poca manifestacion de estos hechos.

indice de Intimidacion encubierta o indirecta (IE): Un nivel alto exhibe la existencia
de acoso a través de intimidacion con amenazas y dafios encubiertos, generalmente sin
que se conozcan sus responsables. Un nivel bajo representa menor tendencia de estos

hechos.

indice de Intimidacion manifiesta o directa (IM): Cuanto mas alto el nivel, mayor la
presencia de acoso a través de intimidacion con amenazas y restricciones, que no se
disimulan incluso en publico tales como amenazas verbales, gritos o poner al acosado

en ridiculo. Un nivel bajo indica escasa presencia de estos hechos.

indice de Desprestigio Personal (DP): Un nivel alto expone la existencia de acoso a
través de desprestigio de la vida personal y privada del acosado, mediante la critica, la
burla y denuesto de su forma de ser, vivir o pensar. Los niveles bajos representan menor

tendencia de estos hechos.

Instrumento 02:

Para la ejecucion de la presente investigacion, se hizo uso también de la Escala de
Bienestar Psicoldgico EBP, elaborado por José Sanchez Canovas por primera vez en
1988, y actualizado en 2007 en Madrid, Espafia. Esta prueba ha sido validada por Luz
Montenegro en la ciudad de Trujillo en el afio 2014, posee dos formas de aplicacion,
individual y colectiva, el tiempo de la aplicacion es variable, aproximadamente entre 20
y 25 minutos, ademas el &mbito de la aplicacion es a adolescentes y adultos, tiene 65
items, distribuidos en 4 sub-escalas, con baremos independientes, la sub-escala
fundamental es la primera Bienestar Subjetivo, que cuenta con 40 items; la segunda es
Bienestar Material, que cuenta con 10 items; la tercera es Bienestar Laboral, que cuenta
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con 15 items; la cuarta es Bienestar con la pareja, que cuenta con 15 items, todas tienen

5 opciones de respuesta tipo Likert.

Validez

Respecto a la validez del instrumento de la Escala de Bienestar Psicologico EBP,
para hallar la validez de constructo en la version original se estudié comparativamente
con otros instrumentos que evalUan variables con constructos semejantes al EBP, por lo
que al correlacionarlo con el Inventario de Felicidad de Oxford, se obtuvo 0,90
(p<0,001) y con satisfaccion con la vida 0,451 (p<.001). Asimismo en la sub-escala de
Bienestar Subjetivo, tiene alfa de Cronbach de 0,9538 y en la sub-escala de Bienestar
Material 0,907.

En otra investigacion en la ciudad de Trujillo por obtener las propiedades
psicométricas del EBP, realizado en trabajadores de Hipermercados de Trujillo del afio

2014, realizada por Cruz se obtuvo un alfa de Cronbach de 0,919.

La validez y confiabilidad ha sido corroborada en varios estudios. (Martinez, 2012;
Cruz, 2014). Sin embargo, se est4 utilizando como la base la investigacion de Garcia
(2012) donde se analiz6 las propiedades psicométricas de la EBP, en una muestra de
300 adultos atendidos en un centro hospitalario del distrito de La Esperanza — Trujillo,
obtuvo en validez de constructo un valor superior a 0,30 en todos los items, alfa de
Cronbach de 0,92 en la Escala ponderada; 0,96 en la Escala combinada y a nivel de
subescalas 0,95 en Bienestar Subjetivo y 0,92 en Bienestar Material.

Instrucciones Generales:

Los diversos cuestionarios de Bienestar Psicolégico han sido disefiados para su auto
aplicacion. Pueden ser administrados individual y colectivamente. Las instrucciones
necesarias para cada uno de los cuestionarios aparecen en el propio cuadernillo.

Se distribuira, en primer lugar, la Hoja de respuestas y se pedira a los sujetos que
cumplimenten los datos de la cabecera y que den en ella sus contestaciones marcando el
espacio que corresponda a la alternativa elegida, teniendo siempre en cuenta que el

sector de la Hoja sea el adecuado y que la casilla en que anoten su marca tenga encima
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el mismo numero que la frase del cuestionario que estén respondiendo. Para los dos
primeros cuestionarios se ofrece un ejemplo con la contestacion ya sefialada. No
deberan hacer anotaciones en el Cuadernillo ni en la Hoja ninguna otra marca méas que

las necesarias para anotar la contestacion.

Cuando se apliquen todos los cuestionarios en una sola sesidn se hara interrupcion
antes de iniciar los de bienestar laboral y Relaciones con la pareja, leyendo las
instrucciones que figuran delante del respectivo cuestionario e indicando el lugar de la
hoja donde deben dar sus repuestas de la misma manera que hicieron antes. Se debe
tener en cuenta que al aplicar la sub- escala de relaciones con la pareja, las frases que
han de responder los varones se encuentran en la Gltima péagina y no en la siguiente

como ocurre en los demas cuestionarios.

En caso surja una pregunta por parte de los sujetos, el evaluador puede contestarla de
forma que no influya en el resto de la prueba ni en las deméas personas que estan

respondiendo.

Normas de calificacién:

La forma de calificacion es manualmente, respecto a la puntuacién: las respuestas de
cada item se valoran en una escala de 1 a 5 puntos de acuerdo con el grado de
frecuencia o conformidad que indican las alternativas ubicadas en la parte superior de la
hoja de respuestas, sobre la linea de items. No obstante, en las Sub escala de Bienestar
Laboral se invierten las puntuaciones correspondiente a los items 5 y 8 y en relaciones
con la pareja los items 5,6,7,10,11 y 12, puesto que la formulacion se ha hecho en
sentido negativo. Asi pues, si el sujeto marca 1 en estos items, se puntuard como 5, si
marca 2 se puntuara como 4, el 3 permaneceré inalterable y las marcas 4 y 5 obtendran
respectivamente las puntuaciones 2 y 1, a esto es lo que se denomina Escala Ponderada.
En la hoja de correccion se ha tenido en cuenta estas inversiones y por lo tanto bastara

sumar directamente los valores que corresponden a las respuestas que marque el sujeto
Normas de Interpretacion:

Las interpretaciones de las puntuaciones se hacen segun los siguientes indicadores:
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Sub escala de Bienestar Psicologico Subjetivo: Un nivel alto indica mayor
percepcion subjetiva de bienestar, es decir el evaluado siente satisfaccion con la vida y

afectividad positiva. Los niveles bajos reflejan baja percepcion de bienestar.

Sub escala de Bienestar Material: Un nivel alto indica mayor percepcion subjetiva de
bienestar material, es decir el evaluado siente satisfaccion por sus ingresos econémicos
y posesiones materiales cuantificables. Un nivel bajo representa baja percepciéon de

bienestar material.

Sub escala de Bienestar Laboral: Cuanto mas alto el nivel, mayor percepcion de
bienestar laboral, es decir el evaluado siente satisfaccion por el trabajo que realiza. Un

nivel bajo representa baja percepcién de bienestar laboral.

Sub escala de Relaciones con la pareja: Un nivel alto indica mayor percepcion de
bienestar con la pareja, es decir el evaluado siente satisfaccion con su pareja en la etapa
actual en la que se encuentra. Un nivel bajo representa baja percepcion de bienestar en

las relaciones con la pareja.

1.7.3 FUENTES E INFORMANTES:

Los datos obtenidos relacionados a la poblacion — muestra, fueron obtenidos gracias
al area de recursos Humanos del Poder Judicial de la ciudad de Trujillo, quienes
brindaron los datos necesarios del personal que trabaja en dicha organizacion de
justicia, previo permiso del Gerente de Administracion de la Corte de Justicia de La

Libertad, para acceder a los datos de forma legal.

1.8 PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Se inici6 con la solicitud de permiso al Poder Judicial de la ciudad de Trujillo, a fin de permitir
la aplicacion de los instrumentos. Asimismo, se sostuvo una entrevista con el Gerente de
Administracion de dicha institucién donde se explicd la investigaciéon y sus fines, el cual

accedié a aprobar dicha solicitud; para continuar con una aplicacion voluntaria y consentida,
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donde se les entregd la Carta de Consentimiento Informado. Posteriormente se procedié a
evaluar las dos pruebas psicologicas requeridas para la investigacion a la muestra aleatoria
obtenida por la formula, la aplicacion se ejecuto en seis ocasiones, acorde a la disponibilidad
de los integrantes de la muestra. Al finalizar la aplicacion de los instrumentos se
seleccionaron los cuestionarios idoneos que cumplieron con los criterios establecidos por el

autor de la investigacion.

1.9 ANALISIS ESTADISTICO

- Luego de la aplicacion de los cuestionarios se procedio a elaborar la base de datos con la
ayuda del programa Microsoft Excel, mas tarde para el procesamiento de los mismos se
utilizé el programa SPSS 24.0; de la misma forma, para la distribucion normal de los
datos se utilizo la prueba de normalidad de Kolgomorov — Smirnov y para la validez item-
test se utilizo la prueba no paramétrica de correlacion de Spearman para ambos; asimismo
para la confiabilidad se utiliz6 la prueba de Coeficiente de confiabilidad Alfa de
Cronbach; para la correlacion de las variables de estudio se utilizd la prueba de
correlacion de Spearman y para la correlacion de las dimensiones del acoso laboral con el
bienestar psicoldgico y sus dimensiones se utilizé también la prueba de correlaciéon de

Spearman.
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CAPITULO II
MARCO REFERENCIAL CIENTIFICO
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2.1 ANTECEDENTES
2.1.1 ANIVEL INTERNACIONAL:

Loreto Gonzales y Seabra da Silva, (2008), presentan un trabajo de grado denominado
“Estudio Comparativo del Acoso (Mobbing) Laboral en empresas publicas y privadas, en la
ciudad de Caracas, Venezuela. ElI objetivo fue comparar el Mobbing en las organizaciones
publicas y privadas de Caracas, tuvo un enfoque descriptivo con disefio no experimental, con una
muestra no probabilistica, se trabajo con una muestra de 89 trabajadores en el sector publico y
111 trabajadores en el sector privado; Se utilizd “La Escala de Cisneros, como herramienta de
valoraciéon del Moobing”; en los resultados se concluyd que los empleados que pertenecen al
sector publico han experimentado comportamientos asociados al Moobing con mayor frecuencia

que aquellos trabajadores que se desemperfian en el sector privado.

Garcia Izquierdo, Llor Esteban, Leon Garcia lzquierdo y Ruiz Hernandez, (2006), realizaron
un estudio denominado “Bienestar psicologico y moobing en una muestra de profesionales de los
sectores educativos y sanitarios” en Madrid, Espafia; para ello realizaron un analisis de las
variables psicologicas de bienestar que estan relacionadas con el mobbing, el objetivo fue
encontrar aquellas que permitan diferenciar grupos de sujetos segin alto y bajo riesgo de
moobing. La muestra fue de 520 trabajadores de los sectores sanitario y educativo. Se utilizo la
adaptacion espafola del Negative Acts Questionnaire de Einarsen y Raknes para medir moobing,
y la adaptacion del General Health Questionnaire para medir salud psicoldgica. Los resultados
revelaron correlaciones significativas entre moobing y las demas variables incluidas en el

estudio: burnout, satisfaccion laboral y bienestar psicologico.

Gonzalez Cisterna y Pino Munoz, (2012), investigaron “Clima Laboral y Bienestar
Psicoldgico en Funcionarios de la Municipalidad de Hualafié, Chile; el objetivo fue analizar la
relacion entre estas dos variables. La muestra fue de 39 trabajadores de la Municipalidad de
Hualafié. Se administraron dos instrumentos, el Cuestionario de Clima Organizacional Koys &
Decottis y el Cuestionario de Salud General de Goldberg, ademas de un registro de antecedentes
sociodemograficos. Los resultados indicaron que no existe relacion significativa entre las

variables mencionadas. Se realizd, ademas, una comparacion de los resultados obtenidos entre
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grupos con diferentes caracteristicas sociodemograficas (sexo, antigliedad en el cargo, jerarquia
organizacional, nivel educacional y tipo de contrato), determinando que estas caracteristicas no

influyen en los puntajes obtenidos.

En el afio 2006, Benites, Justicia y Fernandez; realizaron un estudio titulado “Caracterizacion
del acoso psicoldgico en el contexto universitario”, cuyo objetivo fue caracterizar el fenébmeno
del acoso psicologico en el contexto especifico de la universidad. El estudio tuvo un enfoque
descriptivo realizado en empleados universitarios pertenecientes al sector del profesorado y del
personal de administracion y de servicios. Para realizar el estudio fue utilizado el Cuestionario
para el Estudio del Acoso Laboral en Contextos Universitarios Los resultados sefialaron que el
9.3% de los empleados universitarios se considera victima del acoso. ElI fendbmeno es mas
frecuente entre las mujeres que entre los hombres aunque afecta por igual a todos los colectivos

profesionales (profesorado y personal de administracion y servicios).

A nivel Nacional:

En el afio 2016, Bazan Esquivel, realizd un estudio titulado “Bienestar psicoldgico y estrés
laboral en el personal administrativo de la Municipalidad de Los Olivos”, cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre la variable de bienestar psicoldgico y el estrés laboral. El estudio
tuvo un enfoque descriptivo correlacional realizado en 108 trabajadores administrativos de dicha
institucién, de ambos sexos. Como instrumentos se utiliz6 la adaptacion de la escala de Bienestar
Psicoldgico de Maria Casullo y la adaptacion de la escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS de
Angela Suérez. Los resultados indicaron que, existe relacion significativa muy baja, entre las
variables en mencion, es decir, cuanto mayor es el nivel de bienestar psicolégico en un

trabajador, menor serd el nivel de estrés laboral, y viceversa.

Morales de la Cruz (2017) investigd “Acoso laboral y depresion en docentes de ambos sexos
del nivel secundario del distrito de Puente Piedra”, el objetivo fue comprobar la correlacion que
existe entre acoso laboral y depresién en docentes. El estudio tuvo un enfoque descriptivo
correlacional. La muestra estuvo constituida por 313 docentes de ambos sexos, del nivel

secundario de las Instituciones Educativas de Puente Piedra. Se utilizo el Cuestionario HPL —
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Hostigamiento Psicologico laboral y la escala de autovaloracion de la depresion de Zung EAMD.
Los resultados obtenidos mostraron que existe una correlacion positiva y significativa es decir a

mayor Acoso Laboral mayor Depresion en docentes.

A nivel Regional:

Ortiz, Marlen y Albincula (2004) investigaron en 361 conductores de taxi registrados en la
direccion de Transporte Urbano (DTU), la “Relacion entre Bienestar Psicoldgico y las
Estrategias de Afrontamiento en Conducta de Taxi de la Ciudad de Trujillo”. Concluyendo que
los conductores de taxi se caracterizan por tener un 26 promedio un Bienestar Psicoldgico
moderado, en la mayoria de conductores de taxi de la ciudad de Trujillo predominan los niveles
de Bienestar Psicolégico moderado y Alto, solo se pudieron establecer relaciones significativas
entre el Bienestar Psicolégico y en algunas categorias de las estrategias de afrontamiento.

2.2 MARCO TEORICO:
2.2.1 ACOSO PSICOLOGICO:
2.2.1.1 DEFINICIONES DEL ACOSO PSICOLOGICO:

El concepto de acoso psicolégico ha ido evolucionando a través de los afios, es asi que
Konrad Lorenz (1966), describe el Acoso como el ataque que realiza un grupo de animales
que se siente inferior ante la presencia de un animal de su misma especie mucho mas fuerte
que ellos; hasta ese entonces se creia que este fenémeno solo se daba en los animales, como
un sistema de defensa propia. Afios mas tarde, Peter Heinemann (1972), observando el
comportamiento de nifios fuera de las horas de clase, tomo prestado el término de Konrad
Lorenz, para describir las conductas destructivas que presentaban algunos pequefios grupos de
nifios dirigidas, la mayoria de las veces, contra un solo nifio.

Leymann y Gustavson (1984) introducen el concepto de Acoso para describir una conducta
similar a la descrita entre los animales y los nifios, pero en el medio laboral, aunque como
ellos mismos reconocen, éste no es un fendbmeno nuevo, sino que posiblemente se ha
producido desde siempre en todas las culturas. Sucede asi entonces la aparicion de este
fendmeno en el mundo laboral. Zapf y Leymann (1996) describen conductas que caracterizan

el acoso como humillaciones, no ofrecer tareas a realizar, aislamiento social, amenazas
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verbales, maltratato fisico, difundir rumores o hacer chistes de la vida privada de la persona
sometida a acoso. Asimismo, Einarsen (1996) el acoso ocurre cuando alguien, de modo
persistente y durante cierto periodo de tiempo, es objeto de comportamientos denominados
negativos por parte de otro u otros, en una situacion donde, por diferentes razones, puede
tener dificultades para defenderse por si mismo.

Para Pifiuel y Zabala (2001) el acoso tiene como objetivo intimidar, apocar, reducir,
aplanar, amedrentar y consumir emocional e intelectualmente a la victima, para eliminarla de
la organizacion o satisfacer la necesidad insaciable de agredir, controlar y destruir que suele
presentar el acosador. Asimismo Hirigoyen (2001) habla del acoso laboral como cualquier
manifestacion de una conducta abusiva y, especialmente, los comportamientos, palabras,
actos, gestos y escritos que puedan atentar contra la personalidad, la dignidad o la integridad
fisica o psiquica de un individuo, o que puedan poner en peligro su empleo, o degradar el
clima de trabajo.

Salin (2003) sefiala que acoso laboral es una serie de comportamientos negativos repetidos
y persistentes hacia uno o mas individuos, que implica un desequilibrio de poder y crea un
ambiente de trabajo hostil. Y en la misma linea Einarsen y otros (2003) entienden por acoso
laboral: hostigar, ofender, excluir socialmente a alguien o interferir negativamente en sus

tareas.

2.2.1.2 HISTORIA DEL ACOSO PSICOLOGICO:

En los afios 80’s se empieza a investigar sobre el AcC0so por que se presentaba en la
mayoria de las organizaciones y afectaba hasta esa época a mas del 25% de los trabajadores y
asimismo generaba grandes pérdidas anuales para la organizacién. (Pifiuel, 2001)

En la actualidad, en Espafia este fenomeno afecta aproximadamente a 2,3 millones de
trabajadores de este pais y las organizaciones con mayor incidencia son las fuerzas armadas,
ONG, los cuerpos de policia, el sector bancario, el sector educativo, las empresas de hoteleria
e incluso el sector de salud. (Bosqued, 2005). Sin embargo, en el Per( el acoso afecta
aproximadamente al 47% de la poblacién y se presenta mayormente en el género femenino
(Flores, Meza, Morote Villar, 2013).
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2.2.1.3 CAUSAS DE ACOSO PSICOLOGICO:

Las causas del acoso laboral, pueden ser variadas; sin embargo para Bosqued (2005) las
principales causas son: la envidia entre comparieros de trabajo; el no compartir los mismos
criterios que el acosador; pertenecer a otro grupo de etnia, sexo, religion o raza, las cuales el
acosador toma como excusa para ejercer el acoso; mientras que para Pifiuel (2001), las causas

son los celos laborales, los ascensos del personal y el ingreso de los nuevos trabajadores.

2.2.1.4 FASES DEL ACOSO PSICOLOGICO:

El acoso laboral es un proceso, porque una persona no pasa de la noche a la mafiana de no
ser acosada a serlo; es una situacion dindmica, donde una vez que la persona entra en la rueda

nunca consigue salir ileso (Ausfelder, 2002)

Segun Pifuel (2001), las primeras manifestaciones del acoso laboral pueden empezar con
apodos al acosado, insultos y sobrecarga de tareas, que conforme va transcurriendo el tiempo
se hacen mas duras para el acosado y en la mayoria de casos puede terminar en violencia
fisica. Zapf y Leymann (1996) Lo que parece evidente es que las acciones intimidatorias
suelen mantener un orden ascendente de dafio, pudiendo comenzar con un simple insulto para
ir pasando lentamente a otros actos mas graves como reirse de la persona, meterse con ella,
burlarse, para llegar después al aislamiento, al rechazo, al insulto, a la agresion fisica... Esta

escalada va acrecentando la sensacion de indefension de la victima.

Para Pifiuel (2001), las fases del acoso laboral, son cinco y son las siguientes:

a) Fase de Incidentes criticos: en donde la situacion desencadenante del acoso viene a ser un
conflicto entre el acosado y el acosador.

b) Fase de acoso y estigmatizacion: donde se desarrolla el acoso mediante comportamientos
para perjudicar al acosado, que no implican necesariamente agresion.

c) Fase de Intervencion de la direccion: donde intervienen los responsables jerarquicos, pero
generalmente se responsabiliza al acosado del problema ocurrido.

d) Fase de Solicitud de ayuda especializada externa y diagnostico incorrecto: los
diagnosticos suelen ser incorrectos porque los especialistas olvidan los aspectos situacionales

que lo causan.
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e) Fase es la Salida de la Organizacion, en esta fase la mayoria de victimas desisten al

trabajo y renuncian, saliendo de la organizacion y logrando lo que el acosador queria.

Para Leymann (1996) Las fases del acoso son cuatro:

a) Fase del Conflicto: se refiere a que un conflicto no solucionado, hace que se convierta en
cronico y seria la causa del comienzo de sentimientos de rivalidad y venganza.

b) Fase de Estigmatizacion: en la que comienzan las acciones de hostigamiento contra la
persona elegida, que progresivamente van haciéndose mas duras y extensivas.

c) Fase de Intervencién desde la empresa: que se da como consecuencia de las acciones
sufrida en la anterior fase, el caso se oficializa e intervienen las autoridades de la empresa, si
la intervencidn es adecuada podria resolverse, pero en la mayoria de casos se culpa a la
victima.

d) Fase de Marginacion: es donde se excluye laboralmente a la victima.

Para Alcover de la Hera et al (2004). Son cuatro las fases tipicas del hostigamiento

psicoldgico y estas son:

a) Fase del Incidente critico: de esta manera la primera fase comienza con un incidente
critico que puede ser trivial el habitual roce en el lugar de trabajo-, pero que en lugar de ser
resuelto de modo informal se complica en un proceso de escalada propio de conflictos de
mayor entidad.

b) Fase de Hostigamiento y estigmatizacion: es en la que se desarrolla propiamente lo que se
puede denominar mobbing. En ella, a través de conductas que en otro contexto serian
consideradas como normales, se va produciendo una acumulacion de pequefios
acontecimientos que estigmatizan la persona ante sus comparfieros y que cambian su situacion
en el contexto laboral. Normalmente la victima no da importancia, 0 no quiere dar
importancia a lo que esta ocurriendo, confiando en una vuelta a la normalidad antes o
después. Sin embargo, lo que ocurre tiene denominador comuin que corresponde a la
manipulacion que realiza el acosador y que a largo plazo producira los efectos buscados.

c) Fase de la intervencion de la direccion: el asunto trasciende el contexto reducido en el
que tenia lugar y los responsables de personal le prestan atencion. EI conocimiento de los

procesos de acoso puede ir modificando lentamente esta fase, pero todavia sigue respondiendo
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al error atribucional fundamental: el observado en este caso la direccion atribuye las causas de
la conducta con més probabilidad a disposiciones o caracteristicas de la persona -de la victima
del acoso en este caso- en lugar de aspectos del entorno en que tiene lugar dicha conducta.

d) Fase de la expulsion: aqui la persona queda expulsada de la actividad laboral que venia
realizando e incluso de la vida laboral. Esta puede tener lugar por abandono voluntario, por
despido, por el deterioro de su rendimiento o por razones de salud —depresion, ansiedad,

desarrollo de sintomas somaticos, etc.

2.2.1.5 TIPOS DEL ACOSO PSICOLOGICO:

Los tipos de Acoso Laboral segin Pifiuel y Zabala (2000), son cuatro, debido a que este

fendmeno puede producirse en distintas direcciones:

a) Acoso vertical descendente: segun Leymann (1996) este tipo de acoso laboral es el méas
frecuente; es el que se lleva a cabo por parte de un superior jerarquico hacia un subordinado.
b) Acoso horizontal, es el que tiene lugar entre personas que ocupan un mismo nivel
jerarquico en la empresa, es decir el acosado y el acosador son comparieros de trabajo.

c) Acoso ascendente: segun Leymann (1996) este es el tipo de acoso laboral menos
frecuente; el acoso aqui parte de uno o mas subalternos hacia su superior jerarquico, es decir
de un empleado comun hacia su jefe.

d) Acoso mixto, que se presenta si la iniciativa de acoso ha partido de un superior, pero este
hace lo necesario para que los compafieros de la victima participen ya se activa o

pasivamente.

2.2.1.6 ACTORES DEL ACOSO PSICOLOGICO:

Los actores del acoso laboral vienen a ser la empresa, los compaferos de trabajo, el
acosado y el acosador, muchas veces la empresa no quiere hacerse responsable de lo que esta
sucediendo en su organizacion y no admite que esta también participa del acoso laboral,
porque no ejerce las respectivas medidas preventivas para que no ocurra este fenémeno en la
organizacion. (Bosqued, 2005). El acosador aprovecha la situacion de la organizacion ya sea
la reorganizacién, reduccién de costes, burocratizacion, cambios vertiginosos, etc. para

canalizar una serie de impulsos y tendencias psicopaticas (Pifiuel y Zabala, 2001).
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2.2.1.7 EFECTOS DEL ACOSO PSICOLOGICO:

Los efectos del Acoso psicoldgico para Bosqued (2005) pueden clasificarse en
psicosomaticos, emocionales, cognitivos, de comportamiento, en la vida familiar y social y en
la economia; mientras que para Pifiuel (2001), los efectos mas severos se dan en la vida
interpersonal y la vida social de la victima, asocia a esto algunos Sindromes que puede
presentar el acosado, como estrés postraumatico y el Sindrome de Fatiga Cronica, incluye

también el Suicidio.

Para Alcover de la Hera, et al (2004), las consecuencias se manifiestan en diversos
niveles, primero por el nivel donde los efectos son més inmediatos y evidentes, la victima del
acoso sufre las consecuencias tanto en salud fisica (en estudios que mas de la mitad de las
personas habian recibido a lo largo del proceso atencion médica) (Zapf et al, 2001), y psiquica
(problemas de concentracion, pérdida de autoconfianza, reduccién en la satisfaccion en el
trabajo, etc.), en sus relaciones sociales (tanto con el trabajo como las vinculadas con el
contexto familiar: aumenta la agresividad y la irritabilidad) y en su actividad laboral (el
objetivo Ultimo del acosador es la salida de la persona de la organizacion que, como ya se
indico, a veces es una salida definitiva de la vida laboral). La organizacién también acusa los
efectos del hostigamiento. Las personas acosadas reducen su rendimiento, aumentan sus bajas
por enfermedad, las organizaciones tienen que afrontar demandas vy, en el caso de la salida de
la organizacion de la persona acosada, tiene que realizar los correspondientes procesos de
nueva contratacion (Di Martino et al, 2003) (p.276).

Leymann (1980) diferenciaba cinco conductas que, reproducidas con frecuencia, pueden
llegar a hacer enfermar psicoldégicamente a una persona: Limitar la comunicacién, Limitar el
contacto social, Desprestigiar a su persona ante sus comparieros, Desacreditar su capacidad

profesional y laboral y Comprometer su salud.

2.2.1.8 DIMENSIONES DEL ACOSO PSICOLOGICO:

En el 2003 Gonzales y Rodriguez tomaron la clasificacion Heinz Leymann y basados en
esa clasificacion aumentaron una clasificacion mas de estrategias de acoso en el trabajo, con

las cuales se desarroll6 el instrumento.
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Desprestigio laboral: Esté referida a aquellas estrategias de acoso en el trabajo en las que
se produce un desprestigio e infamias en el trabajo, bien a través de distorsion en la
comunicacion, como rumores o calumnias, o con medidas restrictivas o de agravio

comparativo con el resto de los trabajadores, minimizando u ocultando sus logros.

Entorpecimiento del progreso: Este grupo de estrategias constituyen los que se refieren a
un bloqueo sistematico de la actividad laboral, degradando al trabajador con tareas
inapropiadas en la forma o el contenido, de acuerdo a sus competencias.

Bloqueo de la comunicacion: Esta compuesto por las estrategias referidas a un bloqueo de
la comunicacién intraorganizacional (dentro de la organizacion) y extraorganizacional (con el
exterior de la organizacion).

Intimidacion Encubierta: Forman parte de este grupo de estrategias las amenazas y dafios
encubiertos, que predominantemente no dejan “huella” o se realizan de manera “limpia”, sin
que pueda delimitar responsables especificos.

Intimidacion manifiesta: En este grupo se encuentran las amenazas o restricciones que se
le imponen de forma directa, no disimulada incluso en publico, tales como amenazas verbales,
gritos o ponerle en ridiculo.

Desprestigio Personal: Constituido por estrategias que se refieren a un descrédito o
desprestigio de su vida privada o personal (no la laboral), mediante la critica, burla y critica

de su forma de ser, vivir o pensar.

2.2.2 BIENESTAR PSICOLOGICO:
2.2.2.1 DEFINICIONES DE BIENESTAR PSICOLOGICO:

Ryff y Keyes (1995) definen al bienestar psicoldgico como percepcion subjetiva, estado o
sentimiento de satisfaccion entendida como la gratificacién proporcionada por los proyectos
personales.

Sanchez—Canovas (1998) entiende por Bienestar Psicologico a aquel sentido de felicidad
que es una percepcion subjetiva; aquella capacidad para reflexionar sobre la satisfaccion con

la vida o sobre la frecuencia e intensidad de las emociones positivas.
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Por su parte, Fierro (2000) asocia el bienestar psicoldgico con el potencial o la posibilidad
activa de “bien-estar” y “bien -ser” la cual se entiende como una disposicion a cuidar la
propia salud mental de modo que la persona responsablemente puede crear vivencias positivas
0 experiencias de vida feliz estando consciente de ello.

Para Csikszentmihalyi (2005, citado por Vielma & Alonso, 2010) estar y sentirse bien con
la vida es un estado psiquico y por lo tanto subjetivo relacionado con la felicidad, la cual se
define de dos maneras distintas segin sea la dimension temporal en que tiende a
contextualizarse. En el plano sincronico se habla de felicidad como un estado temporal
variable en la misma persona segun determinadas condiciones psiquicas o externas, y en el
plano diacronico se ve la felicidad como un rasgo que puede variar de un individuo a otro.

Gonzéalez (2005) vincula el bienestar psicoldgico con el estado mental y emocional que
determina el funcionamiento psiquico optimo de una persona de acuerdo a su paradigma
personal y al modo de adecuarse a las exigencias internas y externas del entorno fisico y
social, basandose en las creencias que orientan las acciones de las personas y el significado
atribuido a sus experiencias previas.

Garcia (2005) considera que el bienestar incluye el valor que le brinda cada persona a sus
logros, relacionandolo con su manera de vivir. Entonces, el bienestar psicoldgico ocurre
cuando la persona emite un juicio sobre lo que ha logrado por si solo, repercutiendo a su vez
en su conducta dirigida a cumplir metas y propdsitos. Esto implica que si el individuo cuenta
con un nivel alto de bienestar, podra establecerse metas que por ende le brindaran mayor
bienestar y también le serd mas facil enfrentarse a los retos que se le presenta en su contexto.

Por otro lado, Chavez (2006), expresa el Bienestar Psicoldgico como una valoracién de
manera subjetiva que logra expresar la satisfaccion que alcanza cada persona y también
expresa cuan complacida estd con su vida, siendo enfocada predominantemente desde su
estado de animo positivo.

El bienestar psicoldgico, enfocado desde una perspectiva positiva estd centrado en la
calidad de vida y la salud mental de las personas, se encuentra ubicada en una sub-area de la
Psicologia, que esta relacionada con la felicidad. (Ballesteros, Medina y Caycedo, 2006). Esta
area de la Psicologia se orienta principalmente en la felicidad y el bienestar psicoldgico;
intenta lograr la integridad en la vida, por lo que es indispensable incluir tanto las emociones
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positivas como las negativas. Asimismo, la Psicologia positiva tiene como fin primordial el
estudio de la salud mental positiva. (Puente, 2011).

Vielma (2010) impulsa una definiciéon de Bienestar Psicoldgico Subjetivo como “Es la
vivencia personal de estar y sentirse bien en un momento dado de la vida. Es la experiencia
subjetiva auto-percibida o una disposicion estable de la personalidad vulnerable ante
circunstancias cambiantes no siempre auto determinadas por las personas”. (p.266)

Por lo tanto, el Bienestar psicoldgico estd orientado desde una perspectiva positiva,
porgue requiere que una persona se sienta satisfecha con su propia vida y con el progreso
de la misma, lo que le posibilita lograr un adecuado progreso individual. (Diaz, et al,
2006).

2.2.2.2 HISTORIA DEL BIENESTAR PSICOLOGICO:

El concepto de bienestar psicoldgico surge en los Estados Unidos y se fue precisando a
partir del desarrollo de las sociedades industrializadas y del interés por las condiciones de
vida. Preguntas tales como ¢por qué algunas personas se sienten mas satisfechas con sus vidas
que otras? y ¢cuéles serian los factores relacionados con el bienestar psicolégico y la
satisfaccion? son las que dieron origen a muchos de los estudios sobre esta temética. (Scolni y
Goris, 2011).

Durante afios el tema fue objeto de debate filoséfico y socioldgico; se creyd que el sentirse
satisfecho con la vida, estaba muy relacionado con la inteligencia, la apariencia fisica o las
buenas condiciones econdémicas. Hoy en dia se sabe que el mayor o0 menor bienestar subjetivo
no esta tan relacionado con esas variables, sino con la subjetividad de los individuos. (Diener,
Suh y Oichi, 1997).

2.2.2.3 ELEMENTOS QUE COMPONEN EL BIENESTAR PSICOLOGICO:
A) Distincion afectivo-cognitivo:

La distincién entre la valoracién afectiva (emociones) y cognitiva (racional) en la
evaluacion sobre el bienestar subjetivo ha sido objeto de escasa comprobacion empirica en
comparacion con sus abundantes citas. Este tipo de distincion se suele hacer cuando se hace

referencia al foco de evaluacion. Asi, cuando éste es la satisfaccion con la vida como un todo,
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se considera la evaluacion cognitiva, mientras que cuando se centra en las experiencias
emocionales de la vida diaria, la evaluacion es calificada de afectiva.

B) Distincion positivo-negativo

La diferenciacion entre los componentes positivo y negativo del bienestar subjetivo ha sido
ampliamente utilizada, especialmente en la medicion de este constructo bajo una perspectiva
afectiva. Watson y Tellegen (1985 citados por Garcia, 2002) han sugerido que la
diferenciacion positivo-negativo representa la principal dimension de la experiencia afectiva,
sobre la que descansa una gran variedad de fendmenos experienciales, que no se reducen sélo
al estado de humor o al bienestar personal. Se han hallado diferentes correlatos con estos dos
componentes. Harding (1982 en Garcia, M. 2002), encontré que el afecto negativo se hallaba
relacionado significativamente con medidas auto informadas de deterioro de salud,
preocupaciones y ansiedad, mientras que el afecto positivo no se relacionaba con éstas. El
afecto positivo, por otra parte, se correlacionaba con la participacion social mientras que el
afecto negativo no.

Por otro lado Headey, Holmstrom & Waring (1985 citados por Garcia, M. 2002),
empleando medidas mas amplias que las meramente afectivas, observan que la dimension
positiva, que denominaron “bienestar subjetivo”, se predecia mejor atendiendo a variables
como satisfaccion con la familia, amigos y ocio, extraversion, asi como a la disposicion de
una red social amplia. Frente a esto, la dimension negativa, etiquetada como malestar
subjetivo, tenia como predictores mas potentes el status socioeconémico, la competencia
personal y la satisfaccion con la salud.

Garcia (2005) considera que el bienestar psicologico tiene componentes cognitivos y
emocionales, el area cognitiva es la parte inestable de la persona, ostentado por los estados
emocionales cambiantes; mientras que el area emocional, es el lado estable que viene a ser la
personalidad; las dos areas perciben dominio por parte de las interacciones y del ambiente.
Igualmente, Cuadra y Florenzano (2003), consideran también que el bienestar psicoldgico
tiene un componente cognitivo, que esta centrado en el gozo de una persona sobre su propia

vida, y otro componente afectivo, enfocado en el estado de &nimo de esta persona.

2.2.2.4 MODELOS TEORICOS DEL BIENESTAR PSICOLOGICO:

C) Teorias Universalistas:
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Proponen que la satisfaccion se alcanza con el logro de ciertos objetivos o cuando se han
satisfecho ciertas necesidades basicas las cuales estdn moderadas por el aprendizaje, el ciclo
vital y los factores emocionales, el logro del bienestar resultard de alcanzar diferentes
objetivos, para diferentes personas, en diferentes etapas de la vida (Diener & y Larsen, 1991,
citados por Castro, 2009).

Estas necesidades pueden ser de corte universal como las propuestas por Maslow o basadas
en las més intimas necesidades psicoldgicas personales, como las planteadas por Murray. La
idea basica del modelo es que la satisfaccion de necesidades mas intrinsecas, por ejemplo el
crecimiento personal, autonomia, trae aparejado un mayor bienestar psicolégico. Las personas
mas felices son aquellas que tienen metas vitales mas intrinsecas, con mayor coherencia y que
otorgan mayor significado personal.

El éxito de las personas para alcanzar sus metas depende en gran medida de las estrategias
utilizadas y de como pueden afrontar los inconvenientes que les plantea el ambiente. Al
mismo tiempo, no todas las estrategias son igualmente Gtiles para todas las personas y para
todos los ambientes (Cantor, 1994; Cantor et al., 1987; Norem & Cantor, 1986 Citados en
Castro, 2009).

D) Teorias de la Adaptacion:

Myers, 1992 (citado en Castro, 2009) refiere que estas teorias consideran que la adaptacion
es la clave para entender la felicidad. Ante el impacto de eventos altamente estresantes las
personas simplemente se adaptan y vuelven a su nivel de bienestar previo.

Esta teoria se basa en un modelo automaético de la habituacion en el cual los sistemas
reaccionan a las desviaciones del nivel de adaptacion actual, estos procesos automaticos de
habituacién son adaptativos porque permiten que el impacto del evento simplemente se
diluya. Por lo tanto, las fuentes de recursos personales permanecen libres para poder hacer
frente a los nuevos estimulos que requieren atencion inmediata.

La idea de que las personas son relativamente estables en su bienestar y que éste no es
demasiado sensible a las circunstancias cambiantes del entorno especialmente a las
desfavorables, resulta altamente atractivo. Asi mismo estaria explicando las pocas diferencias
existentes en el bienestar percibido de personas con muchos recursos personales y de otras
con problemas severos. Algunas correcciones originales al modelo de la adaptacion

consideran que las personas no retornan a un nivel neutral, sino que este nivel de bienestar
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previo es generalmente positivo, el cual varia considerablemente segun los individuos, y las
diferencias interindividuales de deben principalmente al temperamento y la personalidad
(Diener & Lucas, 1999 citados en Castro, 2009).

E) Teorias de las discrepancias:

Teoria propuesta por Michalos (1986, citado en castro, 2009), siendo ésta una integracion
de enfoques divergentes dentro del campo de la satisfaccion y resumiéndola identifico seis
tipos de teorias basadas en hip6tesis de comparacion:

1. Teoria del Objetivo - Logro: resumido en aquello que las personas tienen y el objetivo

que quieren lograr.

2. Teoria del Ideal - Realidad: resumido en aquello que las personas tienen y su ideal a

lograr.

3. Teoria de la mejor comparacién previa: resumido en aquello que se tiene en el

momento y lo mejor que se obtuvo del pasado.

4. Teoria de la Comparacién social: resumido en aquello que uno obtiene y lo que otro

grupo social significativo posee.

5. Teoria de la Congruencia: viene a ser la adaptacion entre medio y sujeto.

El bienestar se explica por la comparacion que hacen las personas entre sus estandares
personales y el nivel de condiciones actuales. Si el nivel de los estandares es inferior al nivel
de logros, el resultado es la satisfaccion. Si el estandar es alto y el logro es menor, el resultado
es la insatisfaccion.

El bienestar en cada individuo se torna muy personal, cada uno aplica su subjetividad
donde priman las experiencias, la interaccion social y la historia de vida que ha tenido cada
uno. Es subjetivo porque es segun lo que a cada uno le satisface, variando segun las culturas,

las sociedades, las etapas de del ciclo vital. (Garcia —Viniegras, 2005)

F) La Teoria de la Autodeterminacion:

Desarrollada por Ryan y Deci, (2000); la cual tiene dos componentes:

1. La satisfaccién de necesidades:

45



Los seres humanos tienen tres necesidades basicas que necesariamente tienen que
satisfacerse para alcanzar el bienestar, estas necesidades son: de competencia, de autonomia
y de vinculacion o poder relacionarse con los demas; en caso de no cumplirse, se fomenta el
malestar y la enfermedad en la persona. Es decir, una persona no puede desarrollarse sino
satisface estas necesidades, las cuales persisten durante toda la vida y se aplica para todos.
El satisfacer las propias necesidades implica en si poder establecer un equilibrio que brinde
a su vez satisfaccion en cada area pero de manera independiente. Sin embargo, varia el
transcurso de estas necesidades y también la manera de manifestarse segin la propia
cultura. El ambiente tiene una gran influencia, ya que aqui se encuentra tanto el apoyo que
se puede recibir como los problemas o trabas que se pueden presentar. (Ryan y Deci, 2000)

2. Las metas personales:

En cuanto a las metas, es necesario que cada individuo personalice lo que quiere lograr en
su vida segun su formacidn en valores y también de acuerdo a lo que le interesa y a lo que

psicolégicamente necesita. (Vasquez y Hervas, 2008)

G) Teoria del Bottom-up:
Sustentado por Vielma, (2010), quién indica que el bienestar sucede luego de que la persona
experimente diversos acontecimientos en su vida, los cuales le han ocasionado placer o
insatisfaccion. A mas sucesos placenteros, mayor bienestar y satisfaccion.; debido a esta
teoria Diener (1994) sintetiza que estar satisfecho con la vida, se dara gracias al

almacenamiento de recuerdos y vivencias felices a lo largo de la existencia de la persona.

2.2.2.5 DIMENSIONES DEL BIENESTAR PSICOLOGICO:

Cabe resaltar que la Escala de Bienestar Psicoldgico de Sanchez-Canovas (2007) trabaja
con el concepto de felicidad Argyle, de esta manera el autor del instrumento pudo concluir
con que el Bienestar Psicolégico es la percepcion subjetiva del sentido de felicidad del
individuo; partiendo de cuatro areas diferentes en las que el bienestar psicologico juega un
papel importante.

Bienestar Subjetivo: Se refiere a la felicidad o bienestar y distingue entre satisfaccion con
la vida por un lado, y el efecto positivo y negativo por otro.
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Bienestar Material: Se basa en la medicion de la percepcion de los ingresos econdémicos,
posesiones, materiales y cuantificables, en cuanto a satisfaccion que generan.

Bienestar Laboral: Se basa en la satisfaccion o insatisfaccion laboral como componente
importante de la satisfaccion general.

Bienestar en las Relaciones con la Pareja: Se refiere al establecimiento de relaciones
satisfactorias y el ajuste conyugal, asi como al grado de acomodacién mutua del hombre y la

mujer en una etapa concreta.

2.2.3 FUNCIONARIOS:
2.2.3.1 DEFINICION DE FUNCIONARIO:

Segun la Real Academia de la lengua espainola, Funcionario es “la persona que desempeiia
profesionalmente un empleo publico”; entonces podemos decir que es aquel trabajador

especificamente profesional que desempefia funciones en un organismo publico del Estado.

2.2.3.2 LA FUNCION PUBLICA EN EL PERU:

La funcién puablica en nuestro pais, tiene por finalidad satisfacer el interés general y el
bien comln mediante la prestacion de servicios publicos a los ciudadanos, dentro del marco
de la Constitucion y de la ley. Asi, la funcidn publica se desarrolla como manifestacion de la
voluntad y ejercicio del poder estatal.

Conforme al articulo 2° de la Ley N° 27815, Ley del Codigo de Etica de la funcion
publica, se entiende por funcién publica “toda actividad temporal o permanente, remunerada u
honoraria, realizada por una persona en nombre o al servicio de las entidades de la

administracion publica en cualquiera de sus niveles jerarquicos”.

2.2.3.3 FUNCIONARIOS PUBLICOS EN EL PERU:

Segun el Articulo 4 de la Ley N° 27815, Ley del Cadigo de Etica de la funcion publica, se
considera como empleado publico a “todo funcionario o servidor de las entidades de la
Administracion Puablica en cualquiera de los niveles jerarquicos sea éste nombrado,

contratado, designado, de confianza o electo que desempefie actividades o funciones en
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nombre del servicio del Estado”. Para tal efecto, no importa el régimen juridico de la entidad
en la que preste servicios ni el régimen laboral o de contratacion al que esté sujeto.

La Novena Disposicion Final de la Ley N° 27785, Ley Orgéanica del Sistema Nacional de
Control y de la Contraloria General de la Republica, define al servidor o funcionario publico -
para los efectos de dicha ley- como todo aquel que independientemente del régimen laboral en
que se encuentra, mantiene vinculo laboral, contractual o relacion de cualquier naturaleza con

alguna de las entidades, y que en virtud de ello ejerce funciones en tales entidades.

2.3 MARCO CONCEPTUAL

ACOSO PSICOLOGICO:

Segin Leymann (1980): “Aquellas situaciones en las que una persona 0 un grupo de
personas ejercen un conjunto de comportamientos caracterizados por una violencia
psicologica, de forma sistematica (al menos, una vez por semana), durante un tiempo

prolongado (més de 6 meses), sobre otra persona en el lugar de trabajo.”

BIENESTAR PSICOLOGICO:

Segun Sanchez-Céanovas (2007) el Bienestar Psicologico es “aquel sentido de felicidad
gue es una percepcion subjetiva; aquella capacidad para reflexionar sobre la satisfaccion con
la vida, o sobre la frecuencia e intensidad de las emociones positivas en diferentes ambitos de

su vida.”

FUNCIONARIO PUBLICO:

Segiin la Real Academia de la lengua espafiola, Funcionario es “la persona que
desempefia profesionalmente un empleo publico”; entonces podemos decir que es aquel
trabajador especificamente profesional que desempefia funciones en un organismo publico del
Estado.
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CAPITULO IlI
RESULTADOS
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3.1 Resultados de la evaluacién de la relacion entre Acoso Laboral y Bienestar Psicoldgico

en funcionarios de una entidad publica Trujillo.

Tabla 1

Correlacion entre el Acoso Laboral y Bienestar Psicolégico en funcionarios de una

entidad puablica de Trujillo.

Acoso Laboral .
Sig.(p)
(n
Bienestar Psicoldgico -0.578 0.000 **
Bienestar Subjetivo -0.481 0.000 **
Bienestar Material -0.450 0.000 **
Bienestar Laboral -0.660 0.000 **
Bienestar de Pareja -0.480 0.000 **
Nota:
T Coeficiente de correlacion de Spearman
| Sig.( Probabiiidad de rechazar la hipotesis nula siendo clerta
p01**p< Muy significativa

En la tabla 1, se presentan los resultados de la prueba de correlacion de Spearman, entre las
variables de estudio, donde se evidencia la existencia de una correlacion altamente
significativa (p<.01), inversa y en grado medio, entre el Acoso Laboral y el Bienestar

Psicologico.
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3.2 Resultados de la distribucion segun nivel de Acoso Laboral y nivel de Bienestar
Psicoldgico en los funcionarios de una entidad publica de Trujillo.

Tabla 2

Distribucién de frecuencias segun niveles de Acoso Laboral en funcionarios de una
entidad puablica de Trujillo.

Acoso Laboral N %
Acoso Laboral
Alto 93 34.6
Medio 82 30.5
Bajo 94 34.9
Total 269 100.0
Desprestigio Laboral
Alto 92 34.2
Medio 81 30.1
Bajo 96 35.7
Total 269 100.0
Entorpecimiento del
Progreso
Alto 89 33.1
Medio 85 31.6
Bajo 95 35.3
Total 269 100.0
Bloqueo de la
Comunicacion
Alto 88 32.7
Medio 83 30.9
Bajo 98 36.4
Total 269 100.0
Intimidacion Encubierta
Alto 91 33.8
Medio 83 30.9
Bajo 95 35.3
Total 269 100.0
Intimidacion Manifiesta
Alto 93 34.6
Medio 72 26.8
Bajo 104 38.7
Total 269 100.0
Desprestigio Personal
Alto 92 34.2
Medio 78 29.0
Bajo 99 36.8
Total 269 100.0

En la tabla 2 se puede apreciar la distribucion de frecuencias de acoso y sus dimensiones,
se observa que el mayor porcentaje de sujetos, tanto a nivel general y en sus dimensiones se
ubica en los niveles alto y medio con porcentajes que varian entre 65.1% y 61.4%, lo que indica
la presencia de acoso laboral en la muestra.
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Tabla 3

Distribucién segun niveles de Bienestar Psicologico en funcionarios de una entidad
publica de Trujillo.

Bienestar Psicoldgico N %
Bienestar Psicoldgico
Alto 78 29.0
Medio 29 10.8
Bajo 162 60.2
Total 269 100.0
Bienestar Subjetivo
Alto 84 31.2
Medio 32 11.9
Bajo 153 56.9
Total 269 100.0
Bienestar Material
Alto 82 30.5
Medio 33 12.3
Bajo 154 57.2
Total 269 100.0
Bienestar Laboral
Alto 63 23.4
Medio 22 8.2
Bajo 184 68.4
Total 269 100.0
Bienestar de Pareja
Alto 35 13.0
Medio 21 7.8
Bajo 213 79.2
Total 269 100.0

Los resultados mostrados en la tabla 3, evidencian que en los 269 funcionarios de una
entidad publica de Trujillo, hay un predominio de nivel bajo en el Bienestar Psicoldgico, a
nivel general y en cada una de sus dimensiones, con porcentajes de sujetos que registran

este nivel que van desde 56.9% a 79.2%.
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Tabla 4

Correlacion entre el Desprestigio Laboral y Bienestar Psicologico en funcionarios de

una entidad publica de Trujillo.

Desprestigio Laboral

0 Sig.(p)
Bienestar Psicoldgico -0.514 0.000 **
Bienestar Subjetivo 0.417 0.000 **
Bienestar Material 0.387 0.000 **
Bienestar Laboral -0.636 0.000 **
Bienestar de Pareja 0.437 0.000 **
Nota:
R Coeticiente de correlacion de Spearman
) Sig.( Probabiiidad de rechazar la hipotesis nula siendo clerta
p01**p< Muy significativa

Los resultados presentados en la tabla 4, sefialan que la prueba de correlacion de

Spearman, en la muestra, establece que el Desprestigio Laboral tiene una correlacion

altamente significativa, (p<.01), inversa, y en grado medio con el Bienestar Psicologico y

sus dimensiones.
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Tabla 5

Correlacion entre el Entorpecimiento del Progreso y Bienestar Psicologico en

funcionarios de una entidad publica de Trujillo.

Entorpecimiento del

Progreso Sig.(p)
(n
Bienestar Psicoldgico -0.517 0.000 **
Bienestar Subjetivo -0.434 0.000 **
Bienestar Material -0.404 0.000 **
Bienestar Laboral 0577 0.000 **
Bienestar de Pareja 0.417 0.000 **
Nota:
R Coeticiente de correlacion de Spearman
) Sig.( Probabiiidad de rechazar la hipotesis nula siendo clerta
p01**p< Muy significativa

En la tabla 5, se presentan los resultados de la prueba de correlacién de Spearman, la
misma que evidencia que el Entorpecimiento del Progreso, correlaciona altamente
significativa, de forma inversa, en grado medio (p<.01), con el Bienestar Psicoldgico y sus

dimensiones.
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Tabla 6

Correlacion entre el Blogueo de la Comunicacién y Bienestar Psicologico en

funcionarios de una entidad publica de Trujillo.

Bloqueo de la
Comunicacion Sig.(p)
(n
Bienestar Psicoldgico -0.582 0.000 **
Bienestar Subjetivo -0.497 0.000 **
Bienestar Material -0.465 0.000 **
Bienestar Laboral -0.598 0.000 **
Bienestar de Pareja -0.476 0.000 **
Nota:
R Coeticiente de correlacion de Spearman
) Sig.( Probabiiidad de rechazar la hipotesis nula siendo clerta
p01**p< Muy significativa

En la tabla 6, se observa que la prueba de correlacién de Spearman, identifica la existencia
de una correlacion altamente significativa (p<.01), negativa y de grado medio, entre el

Bloqueo de la Comunicacidon con el Bienestar Psicoldgico y sus dimensiones.
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Tabla 7

Correlacion entre la Intimidacion Encubierta y Bienestar Psicologico en funcionarios

de una entidad publica de Trujillo.

Intimidacion Encubierta

" Sig.(p)
Bienestar Psicoldgico -0.535 0.000 **
Bienestar Subjetivo -0.452 0.000 **
Bienestar Material -0.430 0.000 **
Bienestar Laboral -0.593 0.000 **
Bienestar de Pareja -0.410 0.000 **
Nota:
R Coeticiente de correlacion de Spearman
) Sig.( Probabiiidad de rechazar la hipotesis nula siendo clerta
p01**p< Muy significativa

En la tabla 7, se observa que la prueba de correlacion de Spearman, identifica la
existencia de una correlacion altamente significativa (p<.01), negativa y de grado medio,

entre la Intimidacién Encubierta, con el Bienestar Psicoldgico y sus dimensiones.
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Tabla 8

Correlacion entre la Intimidacion Manifiesta y Bienestar Psicolégico en funcionarios

de una entidad publica de la ciudad de Trujillo.

Intimidacion Manifiesta

" Sig.(p)
Bienestar Psicoldgico -0.502 0.000 **
Bienestar Subjetivo -0.407 0.000 **
Bienestar Material 0.384 0.000 **
Bienestar Laboral -0.582 0.000 **
Bienestar de Pareja -0.449 0.000 **
Nota:
R Coeticiente de correlacion de Spearman
) Sig.( Probabiiidad de rechazar la hipotesis nula siendo clerta
p01**p< Muy significativa

En la tabla 8, se observa que la prueba de correlacion de Spearman, identifica la
existencia de una correlacion altamente significativa, negativa y de grado medio (p<.01),

entre la Intimidacién Manifiesta, con el Bienestar Psicoldgico y sus dimensiones.
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Tabla9

Correlacion entre el Desprestigio Personal y Bienestar Psicologico en funcionarios de

una entidad publica de la ciudad de Trujillo.

Desprestigio Personal

0 Sig.(p)
Bienestar Psicoldgico -0.503 0.000 **
Bienestar Subjetivo -0.431 0.000 **
Bienestar Material -0.405 0.000 **
Bienestar Laboral -0.540 0.000 **
Bienestar de Pareja -0.376 0.000 **
Nota:
R Coeticiente de correlacion de Spearman
) Sig.( Probabliidad de rechazar la hipotesis nula siendo clerta
p01**p< Muy significativa

En la tabla 9, se observa que la prueba de correlacion de Spearman, identifica la
existencia de una correlacion altamente significativa (p<.01), negativa y de grado medio,

entre el Desprestigio Personal con el Bienestar Psicologico y sus dimensiones.
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DISCUSION DE RESULTADOS
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DISCUSION DE RESULTADOS

Por los resultados encontrados se acepta la hipotesis general debido a que se evidencia la
existencia de una correlacion altamente significativa, inversa y en grado medio, entre el Acoso
Laboral y el Bienestar Psicoldgico en los funcionarios de una entidad publica de Trujillo; esto
indica que a mayor ejercimiento de comportamientos caracterizados por una violencia
psicoldgica, de forma sistemética, durante un tiempo prolongado, sobre otra persona en el lugar
de trabajo menor sera la percepcion subjetiva del sentido de felicidad y satisfaccion en relacion a
los factores de la vida de esta persona; estos resultados coinciden con un estudio realizado en el
Instituto Nacional de Salud Mental Honorio Delgado-Hideyo Noguchi (2012) en el cual se
mencionan los indices de problemas mas frecuentes asociados al bienestar de la persona, donde
el 22,1% lo ocupan los conflictos laborales, asimismo se encontré un estudio de los autores
Garcia lzquierdo, Llor Esteban, Ledn Garcia Izquierdo y Ruiz Hernandez, (2006), denominado
“Bienestar psicoldgico y moobing en una muestra de profesionales de los sectores educativos y
sanitarios” en Madrid, Espafia donde se revelaron correlaciones significativas entre moobing y
las demas variables incluidas en el estudio: burnout, satisfaccion laboral y bienestar psicolégico,

esta investigacion sirvid de base para afirmar la hipotesis general.

En cuanto a los resultados de los niveles de acoso laboral, el mayor porcentaje de participantes
de la muestra estudiada, tanto a nivel general y en sus dimensiones, se encuentra ubicado en los
niveles alto y medio, lo cual es alarmante pues indica la existencia de acoso laboral en la entidad
publica encuestada, manifestdndose a través de desprestigio sobre la actividad laboral,
degradacion de la misma con tareas inapropiadas, bloqueo de la comunicacion intra
organizacional y extra organizacional, intimidacion con amenazas y dafios hacia la persona,
desprestigio de la vida personal y privada del acosado. Dentro de las dimensiones del acoso, la
estrategia que presenta mayor porcentaje en el nivel alto es la Intimidacién manifiesta, lo cual
indica que en la poblacion estudiada es mayor la presencia de acoso a través de intimidacion con
amenazas y restricciones, que no se disimulan incluso en publico tales como amenazas verbales,
gritos o poner al acosado en ridiculo; lo cual se ve afianzado parcialmente por Ausfelder, (2002),
quien expone que “los empleados de oficina, que se encuentran tras un escritorio airean su
frustracion de una manera sutil y refinada” y dentro de su descripcion de algunos profesionales

que son mas propensos a padecer acoso laboral que otros trabajadores, estan especialmente los
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funcionarios del estado, estos resultados van de la mano con un Trabajo de Grado de los
investigadores Loreto Gonzales y Seabra da Silva, (2008) realizado en el Pais de Venezuela,
denominado “Estudio Comparativo del Acoso Laboral en empresas publicas y privadas, en la
ciudad de Caracas en el afio 2008; en los resultados obtenidos se concluyé que los empleados
que pertenecen al sector publico han experimentado comportamientos asociados al Moobing con
mayor frecuencia; de la misma manera algunas conclusiones relevantes del estudio fueron que 35
trabajadores de un total de 89 encuestados en el sector publico manifestaron estar padeciendo

Moobing.

En cuanto a los resultados de los niveles de bienestar psicoldgico, el mayor porcentaje de
participantes de la muestra estudiada, tanto a nivel general y en sus dimensiones, se encuentra
ubicado en el nivel bajo, lo cual hace referencia a un déficit en el sentido de bienestar,
consideramos que esta es una condicion indispensable para los funcionarios publicos y es
evidente por los deficientes niveles encontrados que tal como lo expone Sanchez-Canovas
(1998), esto dependera de la auto evaluacién afectiva positiva y negativa, incluyendo la
evaluacion global y cognitiva de la vida de los funcionarios evaluados. Dentro de las
dimensiones del bienestar, la que presenta mayor porcentaje en el nivel bajo es el Bienestar con
la Pareja es decir el evaluado siente poca satisfaccion con su pareja en la etapa actual en la que se
encuentra y esto puede ser debido a los eventos complejos por los que esta atravesando; esto
guarda relacion con la teoria de Harding (1982 en Garcia, M. 2002), que nos habla de los
componentes positivo y negativo del bienestar, donde se encontré que el afecto negativo se halla
relacionado significativamente con medidas auto informadas de deterioro de salud,

preocupaciones y ansiedad, mientras que el afecto positivo no se relacionaba con éstas.

Por los resultados encontrados se acepta la hipétesis especifica debido a que el Desprestigio
Laboral tiene una correlacion altamente significativa, inversa, y en grado medio con el Bienestar
Psicoldgico y sus dimensiones; lo que indica que desacreditar la capacidad profesional y laboral
de un trabajador a través de criticas hacia su trabajo, gestos de rechazo en lo que ejecuta,
calumnias y rumores en su centro de labores, esta relacionado con la inapropiada percepcion
subjetiva, o sentimientos de insatisfaccion que experimenta el acosado con respecto a su propio
trabajo, por que valora de manera inadecuada el ejercimiento de sus proyectos laborales, debido

a que puede creer que lo que dicen sus acosadores de su desempefio en el trabajo es cierto; asi
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también con respecto a sus posesiones 0 bienes cuantificables, porque considera que lo que tiene
materialmente es poco para una persona como él, inclusive con respecto a su pareja sentimental,
por los mismos rumores, calumnias y sucesos agobiantes por los que esta pasando, los cuales son

manifestados con la persona de confianza en esta caso su pareja.

De la misma forma se evidencia que el Entorpecimiento del Progreso, correlaciona de manera
altamente significativa, inversa, en grado medio, con el Bienestar Psicoldgico y sus dimensiones,
lo que hace referencia a que el blogueo sistemético de la actividad laboral, que se ejerce
degradando al trabajador con tareas inapropiadas en la forma o el contenido, de acuerdo a sus
competencias; como asignarle un lugar de trabajo aislado de sus comparieros o pedirle que
realice trabajos humillantes tiene relacion con el bajo sentido de felicidad o sobre la frecuencia e
intensidad de las emociones negativas que experimenta este trabajador acosado, asimismo con la
insatisfaccion en su ambiente laboral, debido a todas las ofensas por las que le hacen pasar sus
comparieros de trabajo, de igual forma con la percepcion de sus ingresos econdémicos la cual es
rebajado por los mismos doblegamientos a los que es subyugado, de igual modo con el
establecimiento de relaciones satisfactorias y el ajuste conyugal que se ve alterado por los

distinto hechos.

Asi también se afirma la existencia de una correlacién altamente significativa, negativa y de
grado medio, entre el Bloqueo de la Comunicacion y el Bienestar Psicoldgico y sus dimensiones,
lo que comprueba que las estrategias referidas a un bloqueo de la comunicacion intra
organizacional (dentro de la organizacién) y extra organizacional (con el exterior de la
organizacion) manifestadas a través ignorar la presencia del trabajador, no responder sus
preguntas, no dejarle hablar e incluso evitarlo, estdn relacionadas con la valoracién de
insatisfaccion que experimenta este trabajador con su persona y con los diversos ambitos de su
vida, por ejemplo en su entorno laboral siente insatisfaccion por el trabajo que realiza por el
mismo bloqueo por el que le hacen pasar sus acosadores; en el contexto material, en el cuél el
evaluado se siente disgustado por que considera insuficientes sus pertenencias econdémicas; en su

entorno de pareja, donde no se siente comodo con respecto a su relacion.

Con respecto a la Intimidacion Encubierta también se afirma la hipotesis especifica por la
existencia de una correlacion altamente significativa, negativa y de grado medio, con el

Bienestar Psicoldgico y sus dimensiones; esto significa que las amenazas y dafios encubiertos,
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realizado por los acosadores en el lugar de trabajo que predominantemente no dejan “huella” o se
realizan de forma “limpia”; es decir, sin que pueda delimitar responsables especificos se
encuentra asociado al estado de animo negativo que toma como valoracion el trabajador que esta
siendo acosado; con el desagrado que presenta en su medio laboral, debido a que no puede culpar
responsables por la falta de evidencias de acoso hacia su persona; con su percepcion adversa de
sus bienes tangibles y de su vinculo sentimental, por todas las acciones que ejercen sobre él sus

acosadores.

Asimismo, se evidencia que la Intimidacion manifiesta, correlaciona de manera altamente
significativa, inversa, en grado medio, con el Bienestar Psicoldgico y sus dimensiones, por lo que
las amenazas o restricciones que se le imponen al acosado de forma directa, es decir, no
disimulada que pueden darse incluso en publico, tales como amenazas verbales, gritos o ponerle
en ridiculo estan relacionadas con el juicio incorrecto que se formula el acosado con respecto a si
mismo, su manera de ser y vivir; de la misma forma con el contraproducente clima laboral por el
que esta atravesando por el cumulo de gritos, amenazas a los que es expuesto. También se
encuentra relacionado con la concepcion erronea de sus valores materiales, porque piensa que no
es merecedor de los bienes que tiene; igualmente con su relacion de pareja en la que no siente

acoplado a la misma, debido a que puede exteriorizar con esta persona sus molestias reprimidas.

Con referencia a la ultima hipotesis especifica se acepta la existencia de una correlacion
altamente significativa, negativa y de grado medio, entre el Desprestigio Personal con el
Bienestar Psicoldgico y sus dimensiones, indicando que desacréditar o desprestigiar la vida
privada o personal del acosado, mediante la critica y burla de su forma de ser, vivir o pensar
como por ejemplo de sus convicciones religiosas, politicas, ademéas hacerle comentarios de su
estado psicoldgico o de tipo obscenos, insinuaciones o gestos sexuales, esta relacionado con la
experiencia subjetiva contraproducente auto-percibida por el acosado, de manera igual con su
estadia en su centro laboral por estas circunstancias en las que se intenta vulnerar su vida intima;
asimismo con respecto a su valoracion material, la cual también es blanco de burla para sus
acosadores lo que causa exasperacion en el evaluado y finalmente con respecto a su relacion
sentimental con su pareja, la que se ve afectada por que puede llegarse inclusive a importunarse

sexualmente al acosado, lo que acarrea problemas en el ambiente de pareja.
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Estas hipotesis especificas estan asociadas a la concepcion de Bienestar psicoldgico que nos da
Garcia (2005) quien considera que el bienestar incluye el valor que le brinda cada persona a sus
logros, relacionandolo con su manera de vivir. Entonces, el bienestar psicolégico ocurre cuando
la persona emite un juicio sobre lo que ha logrado por si solo, repercutiendo a su vez en su
conducta dirigida a cumplir metas y propositos. Esto implica que, si el individuo cuenta con un
nivel bajo de bienestar, no podra establecerse metas que le brinden un mejor bienestar y también
le sera més dificil enfrentarse a los retos que se le presentan en su contexto; estas conductas son

debido a todas las estrategias de acoso a las que el trabajador es sometido en su centro de trabajo.

Por otro lado, el hecho que el acosado continde trabajando en su centro de labores guarda
relacion con la Teoria de la Adaptacion de Myers, 1992 (citado en Castro, 2009) quien refiere
que estas teorias consideran que la adaptacion es la clave para entender la felicidad. Ante el
impacto de eventos altamente estresantes las personas simplemente se adaptan y vuelven a su
nivel de bienestar previo, posiblemente por este hecho no renuncian y siguen en su puesto de

trabajo.
Finalmente se aceptan la hipdtesis general y las hipotesis especificas que indican que existe

correlacion significativa entre el Acoso laboral y el Bienestar Psicoldgico y cada una de sus

dimensiones.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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CONCLUSIONES

Por los resultados obtenidos se concluye lo siguiente:

Existe una correlacion altamente significativa, inversa y en grado medio entre el Acoso
Laboral y el Bienestar Psicoldgico y sus dimensiones en los funcionarios de una entidad
publica de Trujillo.

En los niveles de acoso laboral, el mayor porcentaje de sujetos evaluados, tanto a nivel
general y en sus dimensiones, se encuentra ubicado en los niveles alto y medio.

En los niveles de bienestar psicoldgico, el mayor porcentaje de sujetos evaluados, tanto a
nivel general y en sus dimensiones, se encuentra ubicado en el nivel bajo.

En cuanto a la correlacion entre dimensiones; existe correlacion entre el Desprestigio
Laboral y el Bienestar Psicoldgico y sus dimensiones muy significativa y en grado medio,
de la misma forma existe correlacion entre el Entorpecimiento del progreso y el Bienestar
psicolégico y sus dimensiones de forma inversa, en grado medio y muy
significativamente; en cuanto a las areas: Bloqueo de la Comunicacion, Intimidacién
encubierta, Intimidacion Manifiesta y Desprestigio personal existe correlacion muy
significativa, negativa y de grado medio con el Bienestar psicologico y sus dimensiones.
Los instrumentos utilizados son validos y confiables para la poblacion en estudio y

poblaciones similares.
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RECOMENDACIONES
A partir de los hallazgos podemos realizar las siguientes recomendaciones:

% Exponer los resultados y recomendaciones de la investigacion al Gerente de
Administracion de la Corte Superior de Justicia de Trujillo, con la finalidad de dar a
conocer lo que esta aconteciendo en la institucion y tome las medidas necesarias, en
pro de crear un clima laboral saludable para el desarrollo de las funciones de los

profesionales.

%

% Para los funcionarios de la muestra que se encuentran dentro del nivel bajo de
Bienestar Psicologico y nivel alto de Acoso Laboral, se recomienda tratamiento
especializado individual y/o grupal, que conlleve a recobrar estabilidad integral para

que funcionen adecuadamente tanto en el trabajo como en su vida personal.

%

% Para los funcionarios que se encuentran en un nivel medio de Bienestar Psicoldgico,
potenciar sus recursos Yy estrategias para enfrentar asertivamente los indicadores de

acoso; a fin de frenar a tiempo las actitudes de acoso.

e

% Crear programas de prevencién e incluir en la bateria de evaluacion psicolégica
periodica, instrumentos que detecten a tiempo a los funcionarios que tengan rasgos
patoldgicos, manifestados en dafiar a sus compafieros.

K/
L X4

Para los funcionarios que se encuentran en un nivel medio de Acoso Laboral,
potenciar estrategias de afrontamiento a las situaciones laborales, en pro de relaciones
laborales saludables.

% Se sugiere incluir en las capacitaciones programas por la institucion tema de valores
interpersonales, mediante talleres vivenciales, actividades extra laborales con la

finalidad de crear lazos de comparierismo y respeto entre los funcionarios.

K/

% Implementar grupos de discusion supervisados por profesionales especializados en
cual se trate abiertamente el acoso laboral y las consecuencias personales, sociales,

laborales, etc.

X3

% Considerar los resultados del presente estudio como antecedentes, para estudios

similares.
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ANEXOS
ANEXO O1: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, indico que se me ha

explicado que formaré parte de un trabajo de investigacion que busca conocer la relacion entre
las variables Acoso Psicolégico y Bienestar Psicologico. Para ello, me aplicardn dos
cuestionarios. Mis resultados se agruparan con los obtenidos por los demaés trabajadores del

Poder Judicial y en ningin momento se revelard mi identidad.

Se respetard mi decision de aceptar o no colaborar con la investigacion, pudiendo retirarme de

ella en cualquier momento, sin que ello implique alguna consecuencia desfavorable para mi.

Tomando en cuenta que la aplicacion de las pruebas se realizara en mas de una ocasion, se
solicitara mi nombre, con la finalidad de poder completar toda la evaluacion. Asimismo, si
durante la aplicacion de alguno de los cuestionarios, tengo preguntas o necesito aclaraciones,

estas seran resueltas por el evaluador.

Por lo expuesto, declaro que:

- He recibido informacién suficiente sobre el estudio

- He tenido la oportunidad de efectuar preguntas sobre el estudio.

Se me ha informado que:

- Mi participacién es voluntaria

- Puedo retirarme del estudio, en cualquier momento, sin que ello me perjudique.
- Mis resultados personales no seran informados a nadie.

Por lo expuesto, acepto formar parte de la investigacion.

Firma del participante Firma de la evaluadora
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ANEXO 02: CUADERNILLO DEL INSTRUMENTO

LIPT - 60
© Gonzélez de Rivera.
NOMDIE.. .ot APEllidOS.......euiiiiiiiiiiieii
Fecha nacimiento.......................... DIreCCiON......ccoee i
Ciudad........ccovvveeeiiiiiiiiiieen Telefono........cuvvveeeieiiiiiiii
Estado Civil.............cccvveeeee ProfeSion............ueevveiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeiie,

(OFe] (= o =1 [=To11 (0] g1 (010 FRRUUTE TR TR

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

Marque con una cruz (X):

e el cero (“0”) si no ha experimentado esa conducta en absoluto

e eluno (" 17) si la ha experimentado un poco

e el dos (“2”) si la ha experimentado moderada o medianamente
e el tres (“3”) si la ha experimentado bastante y

e el cuatro (“4”) si la ha experimentado mucho o extremadamente:

1 Sus superiores no le dejan expresarse 0 decir 10 que tiene que decir........ccovvevricerennnn, 0 [11]12[3 |4
2 Le interrumpen cuando Nabla.. ... 0 |11]2[3 |4
3 Sus comparieros le ponen pegas para expresarse 0 no le dejan hablar........................ 0 [11]12]3 |4
4 Le gritan 0 le regafan €n VOZ alta.........ccoeiiiiiiiinissssnssei s 0 |11]2[3 |4
5 CritiCaN SU raD@JO.. ...vveeeiesieies ettt 0 |11]2[3 |4
B Critican SU Vida PrIVAOA. ......ceureierieieiiiieisiciee s ssr s s sees s senesas 0 [11]12]3 |4
7 Recibe llamadas telefénicas amenazantes, insultantes 0 acusadoras..............cccccovvrnneee. 0|12 |3 |4
8 Se le amenaza VErbalMENte.. .....ccciiiieesieccics sttt 0 |11]12 1|3 |4
9 Recibe escritos y Notas @aMeNazZadoras. . ..o 0 |11]2 |3 |4
10 No le miran, o le miran con desprecio 0 gestos de rechazo.. ... 0 |11]2 |3 |4
11 Ignoran su presencia, N0 responden @ SUS PreguNaS. ... errsesesessesmsnssssesesesnsenas 0 |11]2 |3 |4
12 La gente ha dejado o esté dejando de dirigirse o de hablar con usted...........cccovriiienn. 0 |11]2 |3 |4
13 No consigue hablar con nadie, todos e evitan.............ccccevvviceeiniccccisecccccees 01112 |3 |4
14 Le asignan un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus compafieros..... 0 |112 (3 |4
15 Prohiben a sus comparieros que hablen con usted.........coovoveriiiicnsniccs e, 0|12 1|3 |4
16 En general, se le ignora y se le trata como si fuera invisible.............cccocevvviicccciennnn. 0|12 1|3 |4
17 Le calumnian y murmuran a SUS SPaldas.........cccccuveeiieriersrssssecisissssssserceesssssseseens 0 |112 (3 |4
18 Hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted.. ..........cccooovericiricciicrnnen, 0 |11]2 ]33 |4




19 Le ponen en ridiculo, se burlan de USted.. ........cccccciiiciiicccee e

20 Le tratan como si fuera un enfermo mental o lo dan a entender.........c.ocoveveeeeevecvenennn

21 Intentan obligarle a que se haga un examen psiquiatrico 0 una evaluacién psicolégica...

22 Se burlan de alguna deformidad o defecto fisico que pueda tener...............cccccevnnnene.

23 Imitan su forma de andar, su voz, sus gestos para ponerle en ridiculo................ccccunnnns

24 Atacan o se burlan de sus convicciones politicas o de sus creencias religiosas.........

25 Ridiculizan o se burlan de su vida privada.............cccciciiiiciceieccee e

26 Se burlan de su nacionalidad, procedencia o lugar de origen.. ............cccccoeevreicrerernnnne,

27 Le asignan un trabajo NUMINANEE. ........cooiiiiii s

28 Se evalUa su trabajo de manera parcial, injusta y malintencionada..................cccc.co.o.......

29 Sus decisiones son siempre cuestionadas 0 confrariadas..............cccceveeieeeiiicceienns

30 Le dirigen insultos 0 comentarios obscenos 0 degradantes. ...,

31 Sufre acercamientos, insinuaciones o gestos sexuales no deseados.. .........c...ccccuennn

32 No se le asignan nuevas tareas, no tiene nada que hacer............cccovvvvvecrscceereneeens

33 Le cortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar sus ideas.............c.cccccceevvceieinnnnnas

34 Le obligan a hacer tareas absurdas 0 iNULIlES.........cccccvevrvviiviiiiiniisiiccccccc e

35 Le asignan tareas muy por debajo de su COmpetencia.........coovvvvvereiriscsrseeceenenns

36 Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas y diferentes.. ...

37 Le obligan a realizar tareas humillantes............ccocviiiriniiciiiiinsi e

38 Le asignan tareas muy dificiles o muy por encima de su preparacién, en las que es
MUY Probable QUE fraCASE. ......cciiiii ettt sttt sttt sttt ettt e e e e s et naeaaeeeas

RGP\ UK\ U\ KNG UK\ [N NG UK [JSSE G UK\ U\ PSIK G [PUE ) K ) [\ L ) IR ) Q) IR RN

NINININDINDINDINDINININININININDINDINDINININ (N

WWWIWWIW W W WWWWWWW W W Ww|(w

R R R R R R R R R N R R E N R E R

39 Le obligan a realizar trabajos NOCIVOS 0 PEIIGIOS0S. .....cvrvieieerieeeirrriciresieeseseeeeesesesenenens

40 Le amenazan CON VIOIENGCIA fISICA. .........vrveeeeeeeee e eeeeeee et et eee et ee et erereeeeneeeeaneseeneeneanen

41 Recibe ataques fisicos leves, COMO adVErENCIa.........cccciiicesssieeessieeeee s

42 Le atacan fisicamente sin NiNgUNA CONSIAEIACION...........c.oevrrieerrierieieiseeeseeeeesneeeseneeees

43 Le ocasionan a propdsito gastos para perjudicarle...........ocoueriiieenniisec e

44 Le ocasionan dafios en su domicilio 0 en su puesto de trabajo..........cccoviiiriiiniiniiinnnns

45 Recibe agresiones sexuales fisiCas direCtas. ........ouovrrrrininisennsssssesesesesesesseeeeens

46 Ocasionan dafios en sus pertenencias 0 n su VENICUIO..........cccccceiccrceiniiccsenenenes

47 Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su ordenador)...............

48 Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de trabajo..........

49 Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin notificarle ni darle
0portuNidad de defENUErSE. ......ciiiii et rerens

RN (UG UK\ PSS\ UK\ UK [ ) K ) S ) RN NS

NINININDINDINDINININININ

WWWIWWW W W W(Ww|w

E R N A A IR

50 Las personas que le apoyan reciben amenazas, o presiones para que se aparten de
1] o P TTTTTTTS

N

w

~

51 Devuelven, abren o interceptan su COrrespoNdeNnCia............covceiiieeeeeensnsnsesrsnsnas

52 No le pasan las llamadas, 0 dicen qUE NO ESHA. ......viieriieeee e

53 Pierden u olvidan sus encargos, 0 [0os encargos para USted............oeviennniiiniennnns

54 Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos Yy MEritos. ........ccowveenesiesnneenens

55 Ocultan sus habilidades y competencias €SPeCiales...........ovvierierrinniesirisiinans

56 Exageran SUS fallos ¥ BITOMES. ...ttt

57 Informan mal sobre su permanencia y dediCacion. ...

58 Controlan de manera muy estricta SU NOTAM0.. .. ..cvviuiiiiriiisie s

59 Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o le ponen
PEYAS Y QIfICURATES. ...ttt er bbb bnans

NG (UG I\ [N\ UK\ [PUNE ) [ ) ) P

NININININDINDINDININ

WWWWWWWwW|w|w

R R R

60 Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente.............ccooovvvrericnrnennnnee.

N

w

~
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ESCALA DE BIENESTAR PSICOLOGICO

1. Instrucciones
A continuacion encontrara una sene de afirmaciones sobre sentimienfos que las

personas podemos expenmentar en cualquier etapa de nuestra vida. Por favor, al leer
cada frase vea si usted. EN ESTA ETAPA DE 5U VIDA, se siente asi. Conteste de

forma espontanea v sincera. No es necesario que piense demasiado acerca de cada fiase.
Die forma sencilla v rapida vea st usted en estos momentos de su wida se siente o no de
€53 manera.

Apareceran frases parecidas a esta gque se pone como
EJIEMPLO:
“Me siento muy ilusionado™

51 usted, en esta etapa de su vida, no se siente asi en ninguna ocasion, tendra que
marcar, en 1a hoja de respuestas, una cruz en una de 1as casillas que estin a confinuacion
del recuadro donde dice WUNCA; si algunas veces si que se siente ilusionado, pondra
una oz frente al recuadro de ALGUNAS VECES; si esto le ocurre mas a menudo,
pondrd una ez frente a BASTANTES VECES; =i con nmcha frecuencia se siente usted
asi pondra una cruz frenfe a CASI SIEMPRE; si, practicamente, nsted se siente de esta
forma en casi todos los momentos, pondrd una frente al recuadro STEMPRE.

Suponemos que el que va a contestar jam3s se siente ilusionado. Por eso en 1a hoja de
respuestas, se ha poesto una cruz en 1a primera casilla, debajo de 1a palabra EJEMPLO.

Mblarque Ud. vna cruz en la casi mejor se ajuste a su caso después de leer cada nna de las
frases que aparecen en la pigina signiente. Fijese en que el mimero que esta delante de
cada frase es el musmo que €l de 1a columna de 1a hoja de respuestas en gue va a
contestar.

POR FAVOE NO DEJE NINGUNA PREGUNTA ST CONTESTAR. GRACIAS,
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2. Instrucciones

Las siguientes frases describen posibles condiciones v efectos que las personas podenps
experimentar en nuestro trabajo, sea este trabajo el propio de 1a casa o el trabajo fuera
del hogar. Por favor, al leer cada frase vea si usted, EN SU TRABAJO. se ha sentido
asi. Conteste de forma espontanea y sincera. No es necesano que piense demasiado
acerca de cada frase. De forma sencilla v rapida vea si lo afirmado en cada frase le
sucede o no. Después de leer cada frase marque con una cruz, en la hoja de respuestas,
1a castlla correspondiente a la confestacion que mejor refleje las CDﬂdiEiDﬂﬂE,l efectos ¥
sentimientos gue usted experimenta en su trabajo.

Apareceran frases parecidas a esta que se pone como
EJEMPLO:
“Mi trabajo me hace feliz”

Si vsted, en esta etapa de su vida, no se siente asi en ninguna ocasion, tendrd que
marcar, en la hoja de respuestas, una cruz en una de las casillas que estin a continuacién
del recuadro donde dice NUNCA; si algunas veces si que se siente ilusionado, pondra
una cmz  frente al recuadro de ALGUNAS VECES: si esto le ocurre mias a menndo,
pondrd una cruz frente a BASTANTES VECES; s1 con mucha frecuencia se siente usted
asi pondra una cruz frente a CASI SIEMPRE; s1, practicamente, usted se siente de esta
forma en cast todos los momentos, pondrd una frente al recuadro SIEMPRE.

Suponemos que el que va a contestar ® siente con frecuencia feliz en su trabajo. Por
eso, en la hoja de respuestas, se ha puesto una cruz en la casilla frente al recuadro CON
FEECUENCIA bajo 1a columna EJEMPLO.

Marque Ud. una cruz en la casi mejor se ajuste a su caso despues de leer cada una de las
frases que aparecen en la pagmna siguiente. Fijese en que el nimero que estd delante de
cada frase es el mismo que el de la columna de 1la hoja de respuestas en que va a

contestar.
PORTAVOR NO DEJE NINGUNA PREGUNTA 51 CONTESTAR. GRACIAS.
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MNunca

Veres

Algunas
Veces

Frecuencia

Siempre

Mi trabajo es creativo, variado,
estimmlante.

Mi trabajo da sentido a o vida.

Mi trabajo me exige aprender cosa
NUEVAS.

Mi trabajo es interesante.

Mi trabajo es mondtono, nitinario,
aburrido.

Fn mi trabajo he encontrado apoyo v
afecto.

Mi trabajo me ha proporcionado
independencia.

Me sienfo discriminado/a en mi
trabajo.

Mi trabajo es lo mis importante para
mi.

Disfruto con mi trabajo.
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3. Instrucciones

Las sipuientes frases describen actitudes personales en relacion con la sexualidad v las
relaciones de pareja. Lea cada frase y decida hasta qué punto refleja sus pensamientos,
sentimientos o achiudes. No hay respuestas verdaderas o falsas. Sencillamente, unas
personas pensamos v senfimos de una manera ¥ ofra piensan de forma distinta.
Probablemente estara de acuerdo con algunas frases v en desacuerdo con ofras. En
algunas de las afirmaciones quiza estés usted en parte de acuerdo pero, a 1a vez, en parte
en desacuerdo. Por favor, exponga su opinion sobre cada frase marcando una cruz, en la
hoja de respuestas, 1a casilla que mejor describa su actifud o senfimiento. Ante cada
frase puede wsted estar “TOTALMENTE EN  DESACUERDO",
“MODERADAMENTE EN DESACUERDO”, “EN PARTE DE ACUERDO Y EN
PARTE EN DESACUERDO", “MODEFADAMENTE DE ACUERDO” 4
“TOTALMENTE DE ACUERDO™,

Fijese en que el mimero que esta delanfe de cada frase es el mismo que el de la columna
de 1a hoja de respiestas en que va a confestar.

LAS FRASES DESTINADAS A LAS MUJERES SE PRESENTAN EN LA
PAGINA SIGUIENTE Y LAS DESTINADAS A LOS VARONES AL DORSO DE
LA DE LAS MUJERES

POR FAVOR NO DEJE NINGUNA PREGUNTA 51 CONTESTAR. GRACLAS,
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Totalmente | Moderadamente | Parie de acuerde | Mederadamente | Totzlmente
desacuerdo | en desacuerdo parte desacuerda | de aooerdo de acusrdo
AIUJERES:
1. Atiendo al deseo sexmual de
11 eSpOS0.

2. Disfiuto ¥ me relajo con las
relaciones sexmales.

3. Me siento feliz como
esposa.

4. La sexmalidad signe
ocupando un lngar importante en
mi vida

5. Mi marido manifiesta cada
veg menos deseo de realizar el
acto sexnal.

6. Cuando estoy en casa no
aguanto a mi marido, estar con
él todo el dia.

7. Mis relaciones sexpales son
ahora poco fiecnentes.

8. Mi pareja ¥ vo tenemos una
vida sexmal activa.

9. Notemo expresarami
marido mi deseo sexnal

10. A mi marido le cussta
consegnir la ereccion.

11. M interes sexmal ha
descendido.

12. El acto sexnal me produce
dolotres fisicos, cosa que antes
00 e OCITia.

13. Mi esposo ¥ o estamos de
acuerdo en mmuchas cosas.

14. Hago con frecusncia el acto
sexual.

15. El acto sexmal me
proporeiona placer
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HOMBERES:

Tetalmente
dasacuerdo

Moderadamente
dasacuerdo

Parie de arusrds
parte desacuerdao

Mpderadameanta
de amaerdo

Totalmeante
de acuardo

1. Atiendo al deseo =zexmal de
il e5posa.

2. Dusfivto v me relajo con las
relactones sexnales.

3. Me siento feliz como
BSpOSO.

4. La sexualidad sigue
ocupando un ngar importante en
mi vida

5. Mi mupjer manifiesta cada
vez menos desen de realizar el
acto sexmal.

6. Cuando estoy en casa no
aguanto a mi esposa, estar con
ellal todo el dia.

7. Mis relaciones sexpales son
ahora poco frecoentes.

8. Mi pareja v yo tenemos tina
vida sexual activa.

9. Mo temo expresar a om
mmjer mi deseo sexnal

10, me cuesta consegnir la
iy

11. MM imterés sexmal ha
descendido.

12. El acto sexpal me produce
delores fisicos, cosa que antes

00 Mme oCmia

13. Ivi esposa ¥ yo estamos de
acnerdo en nmichas cosas.

14. Hago con frecuencia el acto
sexnal.

15. El acto sexmal me
proporciona placer
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ANEXO 03: PROTOCOLOS DE RESPUESTAS
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E Blerezsiar Maberal (hems 31-30 ded cueshonada 1}

|E| Bienestar laboral {items 1-10 del cusstionario 2)
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L[]
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Iz' Relxciones com b pareja [Femiz 1-2% del cusstionsrnio 3] I:”:l

TOTAL ESCALA (Euma de |3 caslias precsdeniss)

ESCALA PONDERADA (kems =n casllas sombreadas)

L]
[T ]
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ANEXO 04: CUADROS O TABLAS
ANEXO A

Tabla Al

Prueba de Normalidad de Kolgomorov-Smirnov de las puntuaciones en el Cuestionario de

Estrategias de Acoso en el Trabajo, en funcionarios de una entidad publica de Trujillo.

Z(K-S) Sig.(p)
Acoso Laboral 1.65 0.000**
Desprestigio Laboral 1.60 0.000**
Entorpecimiento del 1.67 0.000**
Progreso
**
Bloqueo de la Comunicacion 1.65 0.000
**
Intimidacion Encubierta 147 0.000
**
Intimidacion Manifiesta 1.60 0.000
**
Desprestigio Personal 1.79 0.000
Nota:
Z(K-S) : Valor Z de la distribucion normal estandarizada
Sig.(p) : Probabilidad de rechazar la hipotesis nula siendo

clerta
**p<.01 : Muy significativa
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Tabla A2

Prueba de Normalidad de Kolgomorov-Smirnov de las puntuaciones de la Escala de

Bienestar Psicoldgico (EBP), en funcionarios de una entidad pablica de Trujillo.

Z(K-S) Sig.(p)
Bienestar Psicoldgico 1.98 0.000**
Bienestar Subjetivo 1.42 0.000**
Bienestar Material 2.66 0.000**
Bienestar Laboral 2.47 0.000**
Bienestar de Pareja 1.32 0.000**
Nota:
Z(K-S) : Valor Z de la distribucion normal estandarizada
Sig.(p) P_I‘Ol:.[)abllldad de rechazar la hipotesis nula siendo
clerta
*p<.05 : Significativa
**p<.0l : uy significativa

En las tabla A1y A2, se muestra los resultados de la aplicacion de la prueba de normalidad
de Kolmogorov-Smirnov aplicada para evaluar el cumplimiento del supuesto de
normalidad en las distribuciones de las variables en estudio. En la Tabla A1, se aprecia que
el Acoso Laboral y sus dimensiones, difieren muy significativamente (p<.01), de la
distribucion normal. En lo que respecta a la Escala de Bienestar Psicologico (Tabla A2), se
establece que las distribuciones de la Bienestar Psicologico a nivel general y en sus
dimensiones, difieren significativamente (p<.01), de la distribucion. De los resultados
obtenidos de la aplicacion de la prueba de normalidad se deduce que para el proceso
estadistico de evaluacion de la correlacion entre el Acoso Laboral y el Bienestar

Psicoldgico, deberia usarse la prueba no paramétrica de correlacion de Spearman.
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Tabla A3

Correlacion item-test en la Escala de Bienestar Psicoldgico (EBP), en funcionarios de una
entidad publica de Truijillo.

Bienestar Bienestar Bienestar Bienestar de
Subjetivo Material Laboral Pareja
Item ritc Item ritc Item ritc Item ritc Item ritc

ftem01 511 Item16 480 Item01 @52 Item0l 513 Item01 539
item02 496 Iteml17 567 Item02 g7 Item02 500 Item02 577
item03 558 Iteml18 @15 Item03 741 Item03 516 Item03 @17
item04 556 Item19 523 Iitem04 766 Item04 629 Item04 609
ftem05 456 Item20 571 Iitem05 738 [Item05 242 [tem05 495
item06 617 Item21 500 Item06 40 Item06 521 Item06 334
item07 397 Item22 577 Iitem07 701 Item07 516 Item07 506
item08 397 Item23 537 Item08 98 Item08 (g2 Item08 593
item09 418 Item24 558 item09 705 Item09 535 Item09 @25
ftem10 422 (tem25 507 Iitem10 o5 Item10 435 Iteml0 294

ftem1l 587 Item26 445 item1l 398
item12 691 Item27 476 item12 227
item13 484 Item28 467 item13 562
ftem14 553 Item29 392 item14 489
item15 584 Item30 427 item15 495
Nota: o L ]
ritc  : Coeficiente de correlacion item-test corregido
a : ltem valido si ritc es significativo o es mayor o igual a .020.

En la tabla A3, se presentan los indices de homogeneidad item-test corregido de las escalas
correspondientes al Bienestar Psicologico, donde se puede observar que todos los items que
conforman las escalas, correlacionan directamente y muy significativamente (p<.01), con la
puntuacion total del area, registrando valores que superan el valor minimo requerido de .20,
los mismos que en el caso de la escala de Bienestar Subjetivo oscilan entre .397 y .61; para
el caso de Bienestar Material oscilan entre 605 y .766,para la escala de Bienestar Laboral

entre .082 y.629, y para la escala de Bienestar de Pareja entre .227 y .625.
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Tabla A4

Correlacion item-test en el Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo, en
funcionarios de una entidad publica de Trujillo.

Desprestigio Entorpecimiento  Bloqueo de la  Intimidacion  Intimidacion = Desprestigio
Labora del Progreso Comunicacion  Encubierta  Manifiesta Persona

Item ritc Item ritc Item ritc Item ritc Item ritc Item ritc

ftem01 .398 fitem01 .319  item01 .796 Iitem01 .478 Item0l1 .504 Item0l1 .673
ftem02 .495 item02 .661  item02 .502 Iitem02 .337 Iitem02 .589 Iitem02 .793
ftem03 .764 item03 .782  item03 .585 Iitem03 .548 Iitem03 .528 Iitem03 .542
iftem04 556 Item04 486  item04 .526 Item04 .762 Iitem04 .348 item04 .695
ftem05 .309 [tem05 .624  [tem05 .522 item05 .428 Iitem05 .547 Iitem05 .506
item06 .594 Item06 .295  [tem06 .774 Item06 .387 Item06 .577 Item06 .402

item07 .403 Item07 591  Item07 .692 Iitem07 .736 item07 .626
item08 .347 item08 .651
item09 .673 item09 .506
item10 .773
item1l .616
ftem12 .723
item13 .584
item14 581

Nota:

ritc  : Coeficiente de correlacion item-test corregido

a : Item valido si ritc es significativo o es mayor o igual a .020.

En la tabla A4, se presentan los indices de homogeneidad item-test corregido de las escalas
correspondientes al Acoso en el Trabajo, donde se puede observar que todos los items que
conforman las escalas, correlacionan directamente y muy significativamente (p<.01), con
la puntuacion total del area, registrando valores que superan el valor minimo requerido de

.20., oscilandose sus indices entre .295 y .793.
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Tabla A5

Confiabilidad en el Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo, en funcionarios
de una entidad puablica de Trujillo.

a Sig.(p) N° Items

Acoso Laboral .831 .000** 60
Desprestigio Laboral 741 .000** 14
Entorpecimiento del 317 000%* y
Progreso

Blogueo de la 733 000%* 9
Comunicacion

Intimidacién Encubierta .789 .000** 7
Intimidacién Manifiesta .878 .000** 6
Desprestigio Personal .824 .000** 7

Nota:

o . Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach
Sig.(p) : Probabilidad de rechazar la hipétesis nula siendo cierta
**p<.01 : Muy significativa

En la Tabla A5, se presentan los coeficientes de confiabilidad segun el coeficiente
Alfa de Cronbach, donde se aprecia que el Acoso Laboral a nivel general, y las escalas
Entorpecimiento del Progreso, Intimidacion Manifiesta y Desprestigio Personal
registraron una confiabilidad Elevada, en tanto que las escalas Desprestigio Laboral,
Bloqueo de la Comunicacion e Intimidacién Encubierta, registraron una confiabilidad
muy buena, por lo que se puede inferir que el Cuestionario de Estrategias de Acoso en
el Trabajo, presenta consistencia interna y que todos los items dentro de cada escala

tienden a medir lo mismo.
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Tabla A6

Confiabilidad en la Escala de Bienestar Psicolégico (EBP), en funcionarios de una
entidad puablica de Trujillo.

a Sig.(p) N° Items
Bienestar Psicologico .843 .000** 65
Bienestar Subjetivo 758 .000** 30
Bienestar Material 871 .000** 10
Bienestar Laboral 793 .000** 10
Bienestar de Pareja 124 .000** 15

N(?ta(; . Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach

*S*Igé(.%)l mggiti)grl]?%ga%vgechazar la hipotesis nula siendo cierta
En la Tabla A6, se muestran los coeficientes de confiabilidad segun el coeficiente Alfa de
Cronbach, donde se observa que el Bienestar Psicologico a nivel general y la escala
Bienestar Subjetivo, registraron una confiabilidad elevada, en tanto que las escalas
Bienestar Subjetivo, Bienestar Laboral, Bienestar de Pareja registraron una confiabilidad
calificada como muy buena, por lo se deduce que la Escala de Bienestar Psicoldgico,
presenta consistencia interna y que todos los items dentro de cada escala tienden a medir lo

mismo.
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Tabla A7

Normas en percentiles, segun escalas del Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo en
funcionarios de una entidad publica de Trujillo.

Dimensiones
Pc General  Desp. Entorp. Bloqueo Intimid. Intimid.  Desp. Pc
Laboral Progreso Com. Encub. Man.  Personal
99 183 50 20 26 19 20 21 99
95 148 41 17 20 16 18 18 95
90 135 39 15 17 15 16 15 90
85 128 37 14 16 14 15 14 85
80 116 34 13 15 14 14 13 80
75 110 33 12 14 13 13 12 75
70 103 31 11 13 11 12 11 70
65 98 29 10 12 9 11 10 65
60 95 28 9 11 8 11 9 60
55 93 27 8 10 8 10 8 55
50 89 24 7 10 7 8 7 50
45 80 20 6 9 7 7 6 45
40 68 18 6 8 6 6 5 40
35 48 14 3 6 3 5 3 35
30 17 5 2 2 2 2 2 30
25 5 2 1 2 1 2 2 25
20 2 1 1 1 1 1 1 20
15 1 1 1 1 1 1 1 15
10 1 1 0 0 0 0 0 10
S 0 0 0 0 0 0 0 5
3 0 0 0 0 0 0 0 3
2 0 0 0 0 0 0 0 2
1 0 0 0 0 0 0 0 1
Nota:
Pc : Percentil

Fuente: Datos alcanzados en el estudio (Rodriguez, 2019)
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Tabla A8

Normas en percentiles, segin escalas de la Escala de Bienestar Psicologico (EBP) en
funcionarios de una entidad publica de Trujillo.

Dimensiones

Pc General Subjetivo Material Laboral De Pareja Pc
99 294 143 47 46 74 99
95 288 137 43 45 71 95
90 277 136 42 43 68 90
85 265 131 41 40 60 85
80 253 130 40 38 58 80
75 249 129 40 35 52 75
70 245 118 38 32 52 70
65 235 107 35 27 52 65
60 218 103 32 26 51 60
95 195 89 28 26 51 S8
50 182 79 25 26 51 o0
45 177 77 22 26 50 45
40 166 61 21 25 50 40
35 159 60 19 25 49 35
30 154 60 19 25 48 30
25 150 58 18 24 48 25
20 145 54 17 24 47 20
15 143 51 16 23 45 15
10 136 49 12 22 40 10
S 129 46 11 19 35 S
3 123 45 11 18 34 3
2 113 44 11 18 33 2
1 107 40 11 15 31 1

Nota:

Pc : Percentil

Fuente: Datos alcanzados en el estudio (Rodriguez, 2019)
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