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Resumen

El presente estudio se plantedé como objetivo, determinar la relaciéon entre el acoso
laboral y el clima organizacional en los trabajadores de una empresa privada de
Chiclayo,2024, el cual tuvo un foque cuantitativo con disefio no experimental de tipo
descriptivo correlacional, considerando una muestra de 100 trabajadores de ambos
sexos. Para la medicion de acoso laboral se utilizé el cuestionario de (Flores,218)
y para la variable clima organizacional se utilizé el cuestionario de Sonia Palma
Carrillo (2004) Dentro de los principales resultados se hallé que existe correlacion
entre las variables (0,822) asi como nivel alto de acoso laboral (77%) y nivel alto de
clima organizacional (78%). Se concluye que, a mayor nivel acoso laboral y mayor

nivel de clima organizacional

Palabras claves: Acoso laboral, clima organizacional, trabajadores, dimensiones,

niveles, cuestionarios



Abstract

The objective of this study was to determine the relationship between workplace
harassment and the organizational climate in the workers of a private company in
Chiclayo, 2024, which had a quantitative approach with a non-experimental design
of a correlational descriptive type, considering a sample of 100 workers of both
sexes. To measure workplace harassment, the questionnaire by (Flores,218) was
used and for the organizational climate variable, the questionnaire by Sonia Palma
Carrillo (2004) was used. Among the main results, it was found that there is a
correlation between the variables (0.822) as well such as a high level of workplace
harassment (77%) and a high level of organizational climate (78%). It is concluded
that, the higher the level of workplace harassment and the higher the level of

organizational climate

Keywords: Workplace harassment, organizational climate, workers, dimensions,

levels, questionnaires



l.  INTRODUCCION
En el mundo moderno, el talento humano es uno de los principales y mas
importantes recursos con los que cuenta una organizacion, ya que representa
el motor y la base para todos los procesos y desarrollo organizacional; es por
ello que, en los ultimos afos, las empresas vienen sumando esfuerzos para
mejorar las condiciones en las que los colaboradores desarrollan sus
actividades, ya que diversos estudios han demostrado que el ambiente
satisfactorio de trabajo, tiene un impacto positivo en la productividad y

desemperfio (Gémez,2021)

Por otro lado, el hostigamiento y acoso en el ambito de trabajo, generan
afectacion a nivel fisico y mental en los colaboradores, generando impacto
negativo para la cadena productiva en las organizaciones, es por ello del
incrementado de estudios acerca de esta problematica, los cuales buscan
identificar los diversos factores que tienen una actuacion preponderante en este

fendbmeno a fin de proporcionar soluciones valederas y sostenibles. (Dujo, 2021)

Los comportamientos de agresion recurrentes en algunas organizaciones
por su prevalencia y frecuencia son consideradas comunes y se ven envueltas
dentro de una percepcién de normalidad por los propios colaboradores, esto
acarrea una problematica latente que convierte al acoso dentro del trabajo una
bomba de tiempo y una gran amenaza para el 6ptimo crecimiento organizacional

y la gestion del personal. (Mogollon et al.,2023)

Es por ello que, que se puede establecer relacion directa e indirecta entre
las conductas hostiles y la salud mental, considerando que son varones y
mujeres quienes estan expuestos al padecimiento del mismo, siendo el sexo
femenino quien posee mayor probabilidad de padecer acoso de tipo sexual

dentro de las organizaciones (Ahumanda et al.,2021)

Los actos de acoso y menoscabo dentro del ambito laboral generan
consecuencias negativas para quienes lo padecen, como al sistema
organizacién, asi como a sus procesos, sin embargo; sus efectos traspasan las
barreras de la legalidad y las normativas, sino que, afectan al sistema

organizativo e interpersonal ya que violan las normas sociales (OIT, 2022).
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Corrales (2021), considera que una de las problematicas mas comunes
dentro de las empresas, esta relacionada con comportamientos de agresion y
acoso entre y hacia los colaboradores y que; aunque desde la legislacién se
vienen proponiendo estrategias y agotando esfuerzos, aln no se ha podido
erradicar situaciones en las que el clima, el desempefio y las relaciones
laborales se ven afectados de tal manera que los vinculos contractuales llegan

a finiquitarse.

Es por ello que la presente investigacion se plantea importantes
interrogantes como; ¢existe relacion entre el acoso laboral y el clima
organizacional en los colaboradores de una empresa de Chiclayo, a la espera
de encontrar respuesta a través de los resultados.

En el mismo sentido, conlleva a sustentar el objeto del presente trabajo en
cuanto es importante desde una perspectiva practica, ya que aborda una
problematica latente que involucra y afecta a las organizaciones en la
actualidad, asi mismo; permitira mayor conocimiento respecto al impacto que el
acoso laboral tiene en los trabajadores, los procesos organizacionales, asi como
en el entorno donde desarrollan sus actividades. Desde una perspectiva
econdmica, los resultados del presente estudio; permitirdn disefiar planes
estratégicos que faciliten la reduccidén de costos indirectos ocasionados por la
afectacion de la salud y la seguridad de los trabajadores, desde el punto de vista
,social se fundamenta en que los datos arribados en la presente investigacion,
sirve como punto de partida para futuros estudios, asi como base referencial
para instituciones publicas y privadas interesadas en la mejora de las
condiciones laborales y la calidad de vida de las personas, en ese sentido,
metodoldgicamente, la presente investigacion cobra importancia ya que hace
uso del enfoque cuantitativo para el proceso de analisis del problema de
investigacién planteado, con el objeto de una mayor y profunda comprension de
las variables en estudio, haciendo uso de instrumentos de medicion validos y
confiables para la recoleccion de datos; del mismo modo contara con un disefio
no experimental de tipo descriptivo correlacional, aplicando una técnica
muestral no probabilistica de tipo censal, asegurando la representatividad de la

poblacion estudiada.
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Objetivo general

- Analizar la relacién entre el acoso laboral y el clima organizacional en los

trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024.
Objetivo especifico

- Medir el nivel de acoso laboral en los trabajadores de una empresa privada
de Chiclayo,2024.

- Medir el nivel del clima organizacional en los trabajadores de una empresa
privada de Chiclayo,2024.

- [Establecer la relacion entre el acoso laboral y la dimension realizacion
personal en trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024.

- Establecer la relacion entre el acoso laboral y la dimension involucramiento
laboral en trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024.

- Establecer la relacion entre el acoso laboral y la dimension supervision los
trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024.

- Establecer la relacion entre el acoso laboral y la dimension comunicacion los
trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024.

- Establecer la relacion entre el acoso laboral y la dimensién condiciones

laborales los trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024.
Hipotesis
Hipotesis general

- Existe relacion entre el acoso laboral y el clima organizacional en los

trabajadores de una empresa privada de Chiclayo, 2024.
Hipotesis especificas

- Existe relacion entre el acoso laboral y la dimension realizacién personal
los trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024.
- Existe relacion entre el acoso laboral y la dimensién involucramiento

laboral en los trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024.
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- Existe relacién entre el acoso laboral y la dimension supervisién los
trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024.

- Existe relacion entre el acoso laboral y la dimension comunicacion los
trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024.

- Existe relacién entre el acoso laboral y la dimension condiciones

laborales los trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024

II.  DESARROLLO
El acoso laboral se caracteriza por ser una manera de agresion psicolégica
gue menoscaba la salud mental del trabajador, afectando su desempefio y su vida
personal, produciendo conductas de aislamiento y baja autoestima. (Hamre et al.,
2022).

El acoso es una forma de ejercer violencia sobre otra persona, con la
finalidad de limitar sus redes de comunicacidn, debilitar sus relaciones
interpersonales, afectar su imagen y provocar el abandono del lugar del trabajo de
la victima (Leymann, 1980. Citado por Ferrer, 2021).

El acto de acosar se caracteriza por la accion deliberada de dafar o lastimar
a otra persona con la intencion de alejarla del entorno de trabajo (Ochoa et al.,
2021).

La accion de acosar es denominada también terror psicolégico en el entorno
laboral ya que produce intimidacibn y amenaza a gran escala, produciendo
debilitamiento de los recursos de afrontamiento a nivel mental (Glorio y Carbia,
2018).

El acoso laboral, tiene como objeto el control y el poder sobre la otra persona,
asi como mantener a la victima en una posicion sumisa y de defension (Camacho

y Mayorga, 2017).

El acoso laboral se caracteriza por las conductas de hostigamiento y
amenaza, las cuales aseguran la desproteccién de la victima, con el objetivo de
trasgredir sus derechos y posibilidades de defensa dentro del entorno laboral
(Cabrera, 2017).
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Las conductas de acoso, son aquellas que debilitan la dignidad y la estima
de la persona, impidiendo cualquier forma de defensa y proteccién de la victima

ante posible ayuda o salida (Montoya et al., 2017).

Desde la perspectiva psicopatoldgica, Pifiuel, (2001), considera que el acoso
laboral tiene consecuciones psicopaticas, las cuales estan alimentadas de dos

factores:

a) La conceptualizacidon; desde esta perspectiva psicopatolégica se debe
entender que la organizacion jerarquizada del trabajo, refuerza a las
manifestaciones de acoso laboral, sin embargo, desde una Optica de las
relaciones interpersonales, es necesario que psicolégicamente existen
caracteristicas particulares en las que se distingue a un sujeto con perfil
de acosador, es por ello que; la personalidad psicopatica responde a la
linea que persigue la predisposicion de patrones de la personalidad que
anticipan comportamientos violentos y narcisistas.

b) Las implicaciones practicas en la gestiéon de los casos en el ambito
laboral; es necesario tomar conciencia sobre los dafios que produce el
acoso sobre las personas que lo padecen, es asi que, se advierte la
necesidad de ofrecer a las victimas, tratamientos integrales a fin de
contrarrestar los efectos antes de dar soluciones o medidas paliativas

como el cambio de area de trabajo.

Desde un analisis sociolaboral, Dolores (2002), sostiene que las personas
victimas de acoso suelen acudir en ocasiones a instituciones o gremios en busca
de ayuda como sindicatos o grupos de ayuda entre otros, es entonces dénde se
inician procedimientos e investigaciones sobre el fenébmeno acontecido, siendo el
acoso atendido a nivel procedimental administrativo, siguiendo una linea en
ocasiones legal, la cual también logra tener impacto en la salud psicologica de la

persona afectada.

a) La jerarquizacion del acoso, considera que, existen un grupo de riesgos
psicosociales como la falta de control y la falta de apoyo social, las cuales
facilitan la manifestacion de conductas de acoso, exponiendo las
deficiencias de la organizacién, permitiendo tener otra 6ptica del acoso, ya
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gue no solo es el perfil de la personalidad del acosador, son también las

condiciones del trabajo quienes juegan un papel preponderante.

b) Implicaciones préacticas en la gestion de los casos en el &mbito laboral; Las

implicancias del acoso laboral se distinguen a dos niveles:

- A nivel individual: Se expresa todo en cuanto la persona afectada,
renuncia y/o rompe vinculo con la entidad para recurrir a la via judicial,
iniciando un proceso de investigacion, corroboracion y esclarecimiento
de los hechos.

- A nivel colectivo: Se considera necesario acortar e eliminar todo nexo de
la victima con la situacion de hecho, asegurando la estabilidad y
proteccion de la persona, iniciandose un proceso de evaluacion de

riesgos psicosociales a fin de prevenir hechos futuros.

Dentro de las dimensiones de la variable hostigamiento laboral o mobbing

encontramos al:

a) Desprestigio laboral: El cual se caracteriza por los mensajes y conceptos

negativos realizados a la imagen de una persona, las cuales pueden ser
intencionados y con fines de exclusion (Cortés, 2021).
Del mismo modo, aquellas personas victimas de mensajes de desprestigio

suelen tener afectaciébn a su productividad y desmotivacién hacia las tareas

asignadas. (Vizcarra, 2021).

b) Entorpecimiento del progreso: Se caracteriza por la accion deliberada de

interrumpir con las tareas o procesos de un trabajador, la cual tiene como
objetivo impedir la culminacidon de una actividad asignada (Cortés, 2021). El
entorpecimiento suele ser una de las principales manifestaciones del
hostigamiento, generando en la victima ansiedad, frustracion y sentido de
inutilidad (Almanza & Marulanda, 2022). Del mismo modo, el
entorpecimiento puede tener diversas manifestaciones como; asi como
asignacion de tareas intranscendentes, escasez de recursos y de tiempo
para la realizacion de una tarea entre otras. (Mamani, 2020).

Bloqueo de la comunicacion: Identificada como una de las principales formas

de hostigamiento, ya que se caracteriza por la ruptura de canales de
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comunicacién hacia la persona objetivo, evitando que cuente con la
informacion necesaria y oportuna para realizar una tarea, asi como exclusion
de dialogos entre equipos (Cortés, 2021).

d) Intimidacién encubierta: Se caracteriza por ser una forma de hostigamiento
encubierto, manifestado de forma pasiva, pero que persigue el control y la
exclusion de la victima (Cortés, 2021).

Otra forma de ejercer la intimidacibn encubierta es proporcionando
informacion errénea o la manipulacién a que la victima cometa errores o tome

decisiones equivocas. (Guerrero, 2017).

e) Intimidacion manifiesta: Es la expresion abierta y clara de hostigamiento
hacia otra persona, provocando sensacion de temor y desproteccion de la
victima, entre las manifestaciones mas comunes estan e acoso sexual,
agresiones fisicas y verbales (Cortés, 2021).

f) Desprestigio personal: Caracterizada por conductas de menoscabo y dafio
hacia la imagen e integridad social de la victima, haciendo uso de
informacion distorsionada y mal intencionada con el propésito de deteriorar

su reputacion (Cortés, 2021).

En cuanto a la variable Clima organizacional, autores la definen como aquel
ambiente que proporciona el desarrollo de las relaciones humanas de forma

armoniosa Y facilita el adecuado desempefio de los trabajadores (Guerrero, 2017).

Chiavenato (1999, p. 45), citado por Hidalgo et al., (2020) es el espacio que
permite la exteriorizacion de las necesidades y demandas de los colaboradores y

de la organizacion.

Segun Garcia (2020) es el espacio atmosférico que permite la gestion de
valor de una empresa y que funciona como indicador del estado actual de la

organizacion.

Es el espacio que est4d conformado por las actitudes, pensamientos y
sentimientos de los trabajadores en relacién con la empresa y que proporciona

informacion necesaria para la toma de decisiones (Mamani, 2023).
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El clima organizacional constituye el conjunto de valores compartidos por los
colaboradores y que permite comprender la perspectiva de los mismos hacia la

empresa (Palma, 2004).

Es un ambiente social, dénde los trabajadores exponen sus necesidades y
objetivos, asi como la expresion del nivel e compromiso con la organizacion (Chiang
et al., 2007).

Es un entorno dénde los trabajadores se sienten valorados, y parte de la
organizacion, manifestando su compromiso y lealtad organizacional (Pérez et al.,
2023)

Dimensiones de la variable clima organizacional

Palma (2004) sostiene que el clima organizacional esta conformado por 5

factores o dimensiones:

a) Autorrealizacion, Esta referida a la percepcion que tiene el colaborador sobre
las condiciones y posibilidades que le ofrece en entorno laboral para
desarrollar sus actividades o tareas (Palma, 2004). En este contexto, el
colaborador evalla las posibilidades de crecimiento y desarrollo que le
pueda proporcionar la organizacion (Salas, 2018).

b) Involucramiento laboral: Se caracteriza por el nivel de compromiso que el
colaborador tenga hacia la organizaciébn el cual va a determinar el
cumplimiento de metas y tareas asignadas (Palma, 2004). Del mismo modo,
el involucramiento esta relacionado con el incremento de la productividad y
la disminucion del ausentismo (Puma & Estrada, 2020). En el mismo sentido,
esta relacionado con la retencién del talento humano, asi como la adaptacion
a situaciones criticas (Omar et al., 2016).

c) Supervision: Esta relacionado a la percepcion del colaborador sobre la
importancia y utilidad del proceso de monitoreo, apoyo y acompafiamiento
respecto al desarrollo de las tareas y el cumplimiento de las metas. (Palma,
2004). En el mismo sentido, la existencia de una supervisién efectiva es el
acompafamiento dentro de un proceso de ensefianza y aprendizaje,
logrando un mejor desempefio y adaptacion (Belkys, 2011). Asimismo, es

necesario e importante generar espacios de confianza y retroalimentacion,

18



donde los colaboradores puedan expresar sus dudas e inquietudes, asi
como alternativas de solucién. (Capuano, 2004).

d) Comunicacion: Reflejada en la claridad, fluidez, precision y efectividad en la
informacion proporcionada como proceso y funcionamiento interno de la
organizacion, proporcionando mejor relacion entre los colaboradores
(Palma, 2004). La comunicacion dentro de la organizacion debe ser efectiva
y precisa a través de todos los medios y canales de comunicacion, siendo
oportuna y concisa para asegurar el cumplimiento de las tareas. (Guzman,
2006).

e) Condiciones laborales: Esta referida a los medios y recursos materiales, asi
como a las condiciones de bienestar y desarrollo personal proporcionados
por la organizacion, que permitan un adecuado y 6ptimo desarrollo de las
tareas (Palma, 2004). Asi mismo, las condiciones laborales pueden tener
una influencia importante en el desempefio laboral de los colaboradores
(Zeballos, 2019). En ese sentido, uno de los estimulos de gran impacto es el
salario, el cual rige el comportamiento de los colaboradores, manteniendo el
nivel motivacional de los colaboradores, permitiendo el cumplimiento de
metas, el cual esta estrechamente relacionado con la satisfaccion y la

retencion de talento.

Datos y Hallazgos méas importantes y relevantes

En Ecuador Paredes et al. (2022) analizaron el “Nivel de acoso laboral en
trabajadores de construccion de Cuenca”, con un enfoque cuantitativo de tipo
basica con alcance descriptivo, con disefio no experimental, considerando una
muestra de 350 sujetos. Dentro de los principales resultados se registré que el 18%,
sufre de acoso y que el 57% lo ha padecido alguna vez, concluyendo que los

trabajadores ecuatorianos son victimas de acoso laboral por pate de su empleador.

En ltalia Casanovas et al. (2022) estudiaron el “Nivel de acoso laboral en
trabajadores de Acireale”, con un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental
de tipo béasica de tipo descriptivo correlacional, considerando una muestra de 490
colaboradores. Los resultados indican que el 15.3% de trabajadores ha padecido

de acoso (hombre= 12.3%; mujer= 16.4%); el 2.1% sufri6 de acoso sexual
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(hombre= 1.3%; mujer= 2.4%) y el 2.3% ha sufrido de acoso racial (hombre= 3.1%;
mujer= 2%) (La torre et al., 2022); concluyendo que existe acoso laboral en

trabajadores italianos.

En Puerto Rico Franceschi et al. (2021), analizaron la “Relacion del acoso
laboral con el desemperio laboral en maestros”, bajo un enfoque cuantitativo con
disefio no experimental de tipo correlacional transversal, considerando una muestra
de 202 sujetos, encontré como principales resultados que el nivel de acoso laboral
es alto, sobre el desempefio laboral de los educandos, determinando que existe
correlacion entre las variables, concluyendo que el clima organizacional negativo o
tenso hace que sea mayor la predisposicion al acoso y que el rendimiento laboral

también disminuya

En México Nava et al. (2020) analizaron la “Presencia del acoso laboral en
trabajadores de la industria manufacturera del estado de Sonora”, el cual tuvo en
enfoque cuantitativo de tipo descriptivo, con un disefio no experimental,
considerando una muestra constituida de 384 sujetos, Los principales datos indican
qgue el 47% sufrieron acoso, asi como que el 53% padecié alguna muestra de
hostigamiento, concluyendo que el 50% de colaboradores padece acoso laboral,

siendo los principales victimarios los jefes inmediatos

En Ecuador Rosales (2020) estudiaron la “Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en colaboradores administrativos”, el cual
tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, considerando una
muestra de 402 servidores publicos. Dentro de los principales hallazgos revelan
nivel bajo en el clima organizacional en los colaboradores, concluyendo que existe

correlacion significativa entre ambas variables

En un estudio en Pera Palacios (2020) analizaron la “Relacién entre el acoso
laboral y el clima organizacional en profesionales de la salud de Lima
metropolitana”, bajo un enfoque cuantitativo, de tipo basica con disefio no
experimental, considerando una muestra de 164 profesionales. Los principales
resultados indican que el 55% presenta nivel medio y 45% bajo de acoso, mientras
que el 91% presenta nivel medio, 5% favorable y 4% desfavorable en clima

organizacional, concluyendo que existe correlacién entre ambas variables
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En un estudio en Peru Crispin y Mendoza (2022) estudiaron la “Relacion
entre el acoso laboral y el desemperio en funcionarios de Huancayo”, bajo un
enfoque cuantitativo de nivel basico de tipo correlacional, con disefio no
experimental — trasnseccional, considerando una muestra de 92 sujetos. Los
resultados mas resaltantes indican que el 56.5% ha padecido acoso, por otro lado
65.2% (60) posee bajo nivel de desempefio, concluyendo que existe correlacion

entre ambas variables

En un estudio realizado en la provincia de Chota Sanchez y Nufiez (2020)
analizaron la “Relacion entre el Clima organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores del sector salud”, el cual tuvo disefio descriptivo transversal y
correlacional, considerando una muestra de 155 trabajadores. Dentro de los
principales resultados se hall6 que el 61,3% poseen nivel bajo, el 36,8% nivel medio
y el 1,9% nivel bajo de clima laboral, por otro; lado el 65,2% presenta nivel alto, el

30,3% nivel medio y el 4,5% nivel bajo en satisfaccion laboral

En un articulo cientifico Bazalar y Choquehuanca (2020) analizaron la
“Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores de
una Universidad Limefia”, bajo un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental,
considerando una muestra 101 sujetos. Los principales datos arrojan que existe
nivel bajo en el clima organizacional, asi como la satisfaccion laboral en los

trabajadores, concluyendo existe correlacion entre ambas

En el Pert el MINJUS (2020) realiz6 un estudio sobre el “Nivel de acoso
laboral en limernios”, el cual tuvo enfoque cuantitativo, de tipo basica con disefio no
experimental, considerando una muestra de 560 personas de ambos sexos. Dentro
de los principales resultados se reporta que el 97% de las mujeres han sufrido de
acoso laboral, siendo principalmente realizados, por los varones, concluyendo que

es necesario y urgente afrontar el acoso dentro del ambito laboral.

.  METODOLOGIA

3.1 Tipo de Investigacion
El estudio es de tipo béasico, desde el enfoque cuantitativo, descriptivo —
correlacional, con el objetivo de analizar un fendmeno determinado, asi como

buscar la relacion entre las variables (Ortega,2017).
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3.2 Disefio de Investigacion
En el presente estudio se describira las variables, a través de su medicion
psicométrica, sin que se llegue a la manipulacién de las mismas (Sanchez eta al.,

2018). El esquema de este disefio es el siguiente:

01
y :
Dénde: 02
e M : Colaboradores de una empresa de Chiclayo

e V1 :Acoso Laboral
e V2 :Clima organizacional

o T : Relacion

3.3 Variables y Operacionalizacién

3.3.1 Variables

Acoso Laboral

Cumulo de actitudes y comportamientos constantes de menoscabo hacia
otra persona dentro del entorno de trabajo, las cuales pueden tener distintas
manifestaciones (Sanchez, 2020).

Clima organizacional

Visién del colaborador respecto al entorno de trabajo, determinando la forma

en que este se adapta a la organizacion (Palma, 2004)
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3.3.2 Operacionalizacion de Variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE INSTRUMENTO
CONCEPTUAL OPREACIONAL MEDICION
Cumulo de actitudes y |La evaluacion del | Humillacion y | Humillar a la persona | 1,7,8,10,11,15
comportamientos acoso laboral se |rechazo personal |ridiculizandola
constantes de |enmarcé en base a publicamente
menoscabo hacia otra [la afectacion que Hablando de forma
persona dentro del|puede llegar a tener maliciosa de su vida
entorno de trabajo, las |[todo ambito  de privada Haciéndole :
. . Ordinal
ACOSO cga_les pueden tener tr_abqjo, sobre la _ el vacio Muy frecuente _ _
distintas dignidad del | Desprestigio Acusaciones 16,17,18,22 Moderadamente Cuestionario de
LABORAL | manifestaciones trabajador, la salud | profesional Expresiones de frecuente Acoso laboral
(Sanchez, 2020). del trabajador y el dudas sobre su Poco Erecuente
desempefio laboral, responsabilidad o
en donde los datos capacidad
se recolectaron por|Rechazo 23,27,28,29
medio del | profesional y | Rastrea rechazo
cuestionario. violacion de la|Falsas acusaciones
intimidad
Degradacion Trato inferior a su|30,31,32,33
profesional grado de
capacitacion
Asignacion de tareas
desagradables
Ninguneo Ninguna asignacion | 34,35,36,38
aislamiento de tareas Negandole
profesional informacion
necesaria
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA | INSTRUMENTO
CONCEPTUAL OPREACIONAL DE
MEDICION
Visién del|La variable | Realizacion Progreso 1,11,16,18,2
colaborador comportamiento personal Exito personal 6,31,36,41,4
respecto al entorno | organizacional se Desempefio 6,51
de trabajo, | mide con un Capacitacion
determinando la | instrumento
forma en que este|de recoleccion de | Involucramient | Compromiso 2,12,17,19,2
se adapta a la|datos conformada por |o laboral Cumplimiento 7,32,37,42,4
organizacion 5 dimensiones: Eficiencia 7,52
(Palma, 2004) Control Supervision Brindar apoyo 3,13,18,21,2
organizacional, Orientacion 8,33,33,38,4 | Ordinal Cuestionario/
CLIMA motivacion, Acompafiamiento | 3,48,53 Alto Escala Clima
ORGANIZACIONAL {r?tIZ%z?s;nales Comunicacion | Informacion 4,14,19,22,2 “gi?c')o léfg%rgl)
procesos ’ de oportung} 9,34,39,44 4
o Interaccion 9,54
comunicacion,
procesos de | Condiciones Tomar decisiones | 5,15,20,23,3
planificacion; con 15 |laborales Integracion 0,35,40,45,5
indicadores, Logros 0,55

expresado en
42 items en medidas
en escala politbmica
de Likert.
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3.4 Poblacion y Muestra de estudio

Poblacion

La poblacion estd constituida por los colaboradores de la Consultoria
Psicologica E&D Asociados S.R.L, los cuales ascienden a 100.
Muestra

La muestra estuvo constituida por el 100% de colaboradores de la Consultoria
Psicolégica E&D Asociados S.R.L
Muestreo

La técnica empleada es de tipo censal no probabilistico, considerando el criterio
del investigador para eleccion de los sujetos que formaran parte del presente

estudio (sampieri,2010)

Criterios de Inclusion

e Colaboradores de todas las areas
e Colaboradores internos y externos
e Colaboradores de ambos sexos

e Colaboradores a nivel nacional

Criterios de Exclusion

e Proveedores
e Clientes

e Colaboradores que no deseen formar parte del estudio

3.5 Técnicas, instrumentos de recoleccion de datos

Pararealizar la medicidn de las variables se hizo uso de la técnica tipo encuesta,
los que permitiran recabar la informacién necesaria y oportuna para los propositos
de la presente investigacion, aplicando cuestionarios independientes, vélidos y

confiables para conocer los indicadores e items de medicion.
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Cuestionario de Acoso Laboral

- Autor: Flores (2018)

- Objetivo: Medir la percepcion sobre el acoso laboral
- Ndmero de item: 38 items

- Aplicacion: Individual o grupal

- Tiempo de administracion: 30 minutos

Descripcion del instrumento

Consta de 38 items, los cuales miden a través de los indicadores y sub
variables, del mismo modo; el instrumento logra una medicion directa e indirecta,

proporcionando puntaciones generales y especificas a través de sus dimensiones.

Validez

El instrumento posee validez optima, la cual ha sido determinada a través
del andlisis proporcionada por profesionales expertos y especialistas respecto a las
variables de medicion, considerando claridad, consistencia, pertinencia y

objetividad.

Confiabilidad
A través del alfa de Cronbach, se determind un alto indice de confiabilidad
(0,833), lo cual permite considerar que el instrumento es consistente y

estadisticamente aceptable para medir la variable.

Cuestionario de Clima Organizacional

- Nombre: Cuestionario de Clima Organizacional

- Autor Original: Escala de clima laboral

- Procedencia: Peru

- Afo: 2004

- [tems: 38

- Administracion (aplicacion de la encuesta): Individual
- Duracion: Aproximadamente 30 minutos

- Materiales: Hoja de aplicacion y lapicero
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Descripcion del instrumento

Consta de 38 items, los cuales miden a través de los indicadores y sub
variables, del mismo modo; el instrumento logra una medicion directa e indirecta,

proporcionando puntaciones generales y especificas a través de sus dimensiones.
Validez

El instrumento posee validez optima, la cual ha sido determinada a través
del analisis proporcionada por profesionales expertos y especialistas respecto a las
variables de medicion, considerando claridad, consistencia, pertinencia vy

objetividad.

Confiabilidad
A través del alfa de Cronbach, se determind un alto indice de confiabilidad
(0,722), lo cual permite considerar que el instrumento es consistente y

estadisticamente aceptable para medir la variable.

3. 6 Procedimiento de recoleccion de datos

Se procedio a la aplicacién de los cuestionarios que miden acoso laboral y
clima organizacional, previamente se solicitaran los permisos correspondientes a
gerencia y la oficina de Recursos Humanos de la Consultoria Psicologica E&D
Asociados S.R.L. Posteriormente, se revisaran las pruebas para cumplir con los

criterios de exclusion y asi obtener datos fidedignos.
3.7 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Se hizo uso de la técnica tipo encuesta, la cual permitié, la medicion de las
variables considerando criterios psicométricos, iniciando por la aplicacién de los
instrumentos que arrojaran los resultados que facilitaran la elaboracion de base de
datos, los cuales se procesaran haciendo uso del paquete estadistico SPSS versién
26, asi como el coeficiente de correlacion de Pearson para hallar las descripciones

y correlaciones de las variables y las dimensiones.
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3.8 Consideraciones éticas

Se tuvieron en cuenta los criterios éticos de la normativa APA (7° edicién),
respetando en todo momento los derechos de las personas que fueron parte del
presente estudio, del mismo modo; se consideraron los cddigos éticos y
deontoldgicos del colegio de psicélogos del Perd, quien en sus articulos 45°, 46° y
46°, sostienen que el profesional en psicologia debe de cefirse a los
procedimientos del rigor cientifico haciendo uso en todo momento instrumentos de
evaluacion vélidos y confiables, del mismo modo, considera en sus articulos 48° y
49° sobre la adaptacion, explicacién y del objeto y e intencion de la labor cientifica

a las personas sometidas al proceso.

IV.- ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS.
4.1. Presentacion de Resultados
Tabla 1

Relacion entre el acoso laboral y el clima organizacional en trabajadores de una

empresa privada de Chiclayo,2024

Correlaciones

Clima
Acoso laboral organizacional

Correlacion de 1 ,822
Pearson

Acoso laboral Sig. 0,000
(bilateral)
N 100 100
Correlacion de ,822 1
Pearson

Clima organizacional Sig. 0,000
(bilateral)
N 100 100

Como se puede apreciar en la presente tabla N°1, sobre la relacion entre el acoso
laboral y el clima organizacional en trabajadores de una empresa privada de
Chiclayo,2024, el nivel de correlacién de Pearson es de ,822, lo que nos indica que

existe correlacion entre las variables.
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Tabla 2.
Nivel de acoso laboral en trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024

Acoso laboral Frecuencia Porcentaje
Valido Alto 68 77,0%
Medio 22 18,0%
Bajo 10 5,0%
Total 100 100,0%

Como se puede apreciar en la presente tabla N°2, sobre los niveles de acoso laboral
en trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024, el indice de frecuencia
mas elevado se encuentra en el nivel alto con (68), reflejando un porcentaje
estadistico de (77%), lo que nos permite aseverar que la muestra estudiada, se
evidencian indicadores de conductas que se han encontrado de forma persistente

con el pasar del tiempo y han atentado a la dignidad de la persona.

Grafico N° 1

Acoso Laboral

18%

ALTO MEDIO BAJO

29



Tabla 3.

Nivel de clima organizacional en
Chiclayo,2024

trabajadores de una

empresa privada de

Clima organizacional Frecuencia Porcentaje
Valido Alto 66 78,00%
Medio 10 15,00%
Bajo 4 7,0%
Total 80 100,0%

Como se puede apreciar en la presente tabla N°3, sobre los niveles de clima

organizacional en trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024, el indice

de frecuencia mas elevado se encuentra en el nivel alto con (66), reflejando un

porcentaje estadistico de (78%), lo que nos permite aseverar que la muestra

estudiada, se evidencian indicadores de percepcién vinculada al ambiente de

trabajo, con una importancia diagndstica orientativa a las acciones preventivas y

correctivas necesarias para acrecentar el funcionamiento de los procesos

organizacionales”

Gréafico N° 2
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Tabla 4

Relacion entre el acoso laboral y la dimensién realizacién personal en trabajadores

de una empresa privada de Chiclayo,2024

Correlaciones

Realizacion
Acoso laboral personal
Correlacion de 1 ,624
Pearson
Acoso laboral Sig. 0,000
(bilateral)
N 100 100
Correlacion de ,624 1
Pearson
Realizacion personal Sig. 0,000
(bilateral)
N 100 100

Como se puede apreciar en la presente tabla N°1, sobre la relacion entre el acoso
laboral y la dimensién realizacién personal en trabajadores de una empresa privada
de Chiclayo,2024, el nivel de correlacién de Pearson es de ,624, lo que nos indica

gue existe correlacion entre las variables.
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Tabla 5

Relaciéon entre el acoso laboral y la dimension involucramiento laboral en

trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024

Correlaciones

Involucramiento
Acoso laboral

laboral
Correlacion de 1 ,644
Pearson
Acoso laboral Sig. 0,001
(bilateral)
N 100 100
Correlacion de ,644 1
Involucramiento P_earson
laboral S'.g' 0,001
(bilateral)
N 100 100

Como se puede apreciar en la presente tabla N° 5, sobre la relaciéon entre el acoso
laboral y la dimension involucramiento laboral en trabajadores de una empresa
privada de Chiclayo,2024, el nivel de correlacion de Pearson es de ,644, lo que nos

indica que existe correlacion entre las variables.
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Tabla 6

Relacion entre el acoso laboral y la dimensién supervision de los trabajadores en

trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024

Correlaciones

Acoso laboral

Supervision de lo
trabajadores

Acoso laboral

Correlacion de 1
Pearson

Sig.

(bilateral)

N 100
Correlacion de 0,823
Pearson

Sig. 0,001
(bilateral)

N 100

Supervision de los
trabajadores

0,823
0,001

100
1

100

Como se puede apreciar en la presente tabla N°6, sobre la relacion entre el acoso

laboral y la dimensidén supervision en trabajadores de una empresa privada de

Chiclayo,2024, el nivel de correlacion de Pearson es de ,823, lo que nos indica que

existe correlaciéon entre las variables.
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Tabla 7

Relacion entre el acoso laboral y la dimension comunicacion de los trabajadores en

trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024

Correlaciones

Comunicacion
Acoso laboral

Correlacion de 1 0,712
Pearson

Acoso laboral Sig. 0,001
(bilateral)
N 100 100
Correlacién de 0,712 1
Pearson

Comunicacion Sig. 0,001
(bilateral)
N 100 100

Como se puede apreciar en la presente tabla N°7, sobre la relacion entre el acoso
laboral y la dimension comunicacion de una empresa privada de Chiclayo,2024, el
nivel de correlacion de Pearson es de ,712, lo que nos indica que existe correlacion

entre las variables.
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Tabla 8

Relacion entre el acoso laboral y la dimensién Condiciones laborales de los

trabajadores en trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024

Correlaciones

Condiciones
Acoso laboral laborales
Correlacion de 1 0,632
Pearson
Acoso laboral Sig. 0,001
(bilateral)
N 100 100
Correlacion de 0,632 1
Condiciones Pgarson
laborales S|g. 0,001
(bilateral)
N 100 100

Como se puede apreciar en la presente tabla N°7, sobre la relacion entre el acoso
laboral y la dimension condiciones laborales de una empresa privada de
Chiclayo,2024, el nivel de correlacion de Pearson es de ,632, lo que nos indica que

existe correlaciéon entre las variables.
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V.- DISCUSION DE RESULTADOS

En el presente trabajo de Investigacion el cual tuvo como objetivo principal
determinar relacion entre el acoso laboral y el clima organizacional en trabajadores
de una empresa privada de Chiclayo,2024, el cual tuvo como disefio no
experimental, de tipo descriptivo correlacional con enfoque cuantitativo. Entre los
resultados principales se encontré que existe correlacion entre ambas variables,
resultados que coinciden con Paredes et al. (2022), quien analiz6 el nivel de acoso
laboral en trabajadores de construccion, concluyendo que los trabajadores
ecuatorianos son victimas de acoso laboral por pate de su empleador, del mismo
modo coinciden con el estudio de Casanovas et al. (2022) quienes estudiaron el
nivel de acoso laboral en trabajadores, concluyendo que existe acoso laboral en
trabajadores italianos, en el mismo sentido concuerdan con el estudio de Nava et
al. (2020), quienes analizaron la presencia del acoso laboral en trabajadores de la
industria manufacturera, concluyendo que el 50% de colaboradores padece acoso
laboral, siendo los principales victimarios los jefes inmediatos, del mismo modo,
coindicen con el estudio de Palacios (2020) quien analiz6 la relacién entre el acoso
laboral y el clima organizacional en profesionales de la salud, concluyendo que

existe correlacion entre ambas variables

Finalmente, en la presente investigacién se hallé que, existe correlacion
entre el acoso laboral y las dimensiones realizacion personal, Involucramiento
laboral, supervision, comunicacion, condiciones laborales en los trabajadores de

una empresa privada de Chiclayo,2024.
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CONCLUSIONES:

e Existe correlacion entre el acoso laboral y el clima organizacional en
trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024

e Lostrabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024, posee nivel alto

de acoso laboral

e Los trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024, poseen nivel

alto de clima organizacional.

e Existe correlacion entre el acoso laboral y la dimensién realizacién personal

en trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024.

e Existe correlacion entre el acoso laboral y la dimension involucramiento

laboral, en trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024.

e Existe correlacion entre el acoso laboral y la dimensién supervision, en
trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024.

e Existe correlaciéon entre el acoso laboral y la dimension comunicacién, en
trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024.

e Existe correlacién entre el acoso laboral y la dimension condiciones

laborales, en trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,2024.
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RECOMENDACIONES

e Considerar dentro del Plan de capacitacion de personal, la aplicacion de los
lineamentos de la ley 27942, la cual contempla la prevencion y sancion del
hostigamiento sexual producido en las relaciones de autoridad o
dependencia, cualquiera sea la forma juridica de esta relacion.

e Realizar actividades como talleres y charlas que promuevan la prevencién e
identificacién de casos de acoso y hostigamiento laboral.

e Gestionar la atencion, acompafiamiento y orientacién psicologica
especializada a personas que hayan sido victimas de acoso laboral,
asegurando la proteccion y el bienestar de las personas.

e Fomentar cultura organizacional basada en la practica de valores

organizaciones y asi como el respeto hacia los demas.
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ANEXOS



CUESTIONARIO DE ACOSO LABORAL

Edad: Sexo: Area:

Condicién Laboral:

Instrucciones: Estimados colaboradores marcar con un aspa (x), las

presentes respuestas son anénimas y pedimos total honestidad con las

respuestas.
0= Nunca 1= Casi nunca 2= A veces 3= Casi siempre 4= Siempre
N° |CONTENIDO 4
Dimension: Humillacion y rechazo personal
Actos de humillacion
1 Es ridiculizado publicamente.
2 Percibe expresiones verbales de desprecio hacia usted
3 Percibe que lo miran con desprecio.
4 Imitan sus gestos, palabras o comportamientos como expresion de burla.
5 Recibe gritos y/o amonestaciones verbales.
6 Recibe amenazas verbales.
Malicia sobre la vida privada
7 Escucha comentarios maliciosos respecto a usted o su forma de vida.
8 Difunden publicamente sus problemas personales.
9 Difunden mentiras sobre su vida privada.
Aislamiento
10 | Sus compafieros se abstienen saludarle.
11 | Sus compafieros evitan sentarse a su lado.
12 | Se dirigen a usted a través de intermediarios.
13 | Es privado de comunicacién con el grupo.
14 | Existe desatencion de los jefes sobre su problema de acoso.
Dimensidn: Desprestigio profesional
Acusaciones
15 | Lo acusan de que comete errores que antes no cometia.
16 | Le imputan hechos de terceros o falsos.
Concepcion de su responsabilidad y/o capacidad
17 | Escucha expresiones que desacreditan su responsabilidad.
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18

Escucha expresiones de que no se adapta al grupo de trabajo.

19 | Escucha expresiones negativas o de duda sobre su capacidad.

20 | Recibe criticas directas injustificadas sobre la forma de realizar su trabajo.
Dimensidn: Rechazo profesional y violaciéon de laintimidad
Muestras de rechazo

21 | No le ceden la palabra en las reuniones.

22 | Rechazan sus propuestas de plano.

23 Le interrumpen constantemente en sus exposiciones.

24 Le evitan cualquier actividad que tenga una posible influencia.

25 Abren su correspondencia.
Falsas acusaciones

26 Lo hacen responsable de errores cometidos por los demas.

27 Manipulan sus pertenencias o trabajos.

28 Le hacen responsables de hechos inexistentes.
Dimension: Degradacion profesional
Trato inferior a su grado de capacitaciéon

29 Le asignan tareas inferiores a su grado de cualificacién profesional.

30 Le asignan trabajos innecesarios.

31 Le asignan trabajos que no son parte de su funcién o responsabilidad.
Asignacion de tareas desagradables

32 No respetan sugrado deformacién oantigliedaden el puestode trabajo.

33 Le asignan trabajos mas complejos con el fin de hacerle quedar mal.
Dimensidn: Ninguneo-aislamiento profesional
Ninguna asignacién de tareas

34 No le asignan tareas.

35 Es ignorado en cuestiones o toma de decisiones que atafien a su area de
trabajo.
Negacion de informacién necesaria

36 Le niegan informacion util que solicita para cumplir sus laborales.

37 No recibe informacién que otras personas del grupo de trabajo si han
recibido.

38 No recibe respuesta a sus preguntas verbales o escritas.
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Edad: Sexo:

Indicaciones. Se presenta el cuestionario sobre el clima organizacional, disefiado con fines
académicos y de caracter andnimo. Se requiere que respondan el cuestionario con honestidad, desde
su punto de vista personal. Ademas, s6lo debe indicar una respuesta a cada pregunta, donde cada
respuesta esta asociado a un nimero, es decir debe indicar como respuesta un nimero entre 1 al 5, de

acuerdo conlas alternativas de respuestas que se presenta a continuacion:

Nunca Poco Regular Muc Siempre
1 2 3 4 5
. . Ninguna o Regular o Todo o
Item Afirmacion Aunca Poco algo Mucho siempre

1 | Existen oportunidades de
progresaren la intuicién

2 | El jefe se interesa por el
éxito delempleado.

3 | Se participa en definir los
objetivosy las acciones de

lograrlo.

4 | Se valora los altos
niveles de
desempefio.

5 | Los supervisores
expresan
reconocimiento por los
logros.

Las actividades en las
6 | que se trabaja
permiten aprender y
desarrollarse.

7 | Los jefes promueven la
capacitacion que se
necesita




La empresa promueve
el desarrollo  del
personal.

9 | Se promueve la
generacion de ideas
creativas 0
innovadoras.

10 | Se  reconocen los
logros en eltrabajo.

11 | Se siente compromiso con el
éxitoen la organizacion.

12 | Cada trabajador
asegura sus niveles
delogro en el trabajo.

13 | Cada empleado se
considera factorclave para
el éxito de la organizacion.

14 | Los trabajadores  estan
comprometidos  con la
organizacion

15 | En la oficina se hacen mejor
las cosascada dia.

16 | Cumplir con las tareas
diarias en el trabajo,
permite el  desarrollo
personal

17 | Cumplir con las actividades
laborales es una tarea

estimulante
Los productos y/o servicios de

18 | la
organizacion, son motivo de
orgullopersonal.

19 | Hay clara definicion de
mision, visiony valores en la
institucion.

20 | La organizacion es una
buena opcion para alcanzar
calidad de vida laboral.

21 | Se siente compromiso con el

éxitoen la organizacion.




22

Cada trabajador asegura sus
niveles delogro en el trabajo.

23

Cada empleado se considera
factorclave para el éxito de la
organizacion.

24

Los  trabajadores  estan
comprometidos  con la
organizacion

25

En la oficina se hacen mejor
las cosascada dia.

26

Cumplir con las tareas
diarias en eltrabajo, permite
el desarrollo personal

27

Cumplir con las actividades
laborales es una tarea
estimulante

28

Los productos y/o servicios de

la
organizacion, son motivo de
orgullopersonal.

29 | El supervisor brinda apoyo
parasuperar  los
obstaculos  que se
presentan.

30 | En la organizacion se
mejoran
continuamente los

métodos de
trabajo.

31 | Laevaluacion que se hace del

trabajo, ayuda a mejorar la
tarea.

32

Se recibe la preparacion
necesaria para realizar del
trabajo.

33

Las responsabilidades del
puesto  estan  claramente
definidas.

34

Se dispone de un sistema

para el

seguimiento y control
de lasactividades.




35

Existen normasy
procedimientos como
guias de trabajo.

36 | Los objetivos del
trabajo estan
claramente definidos.

37 | ElI trabajo se realiza en
funcién amétodos o planes
establecidos.

38 | Existe un trato justo en la
empresa.

39 | Se cuenta con acceso a

la
informacion necesaria

para cumplir con el
trabajo.

40 | En mi oficina, la informacién
fluyeadecuadamente.

41 | En los grupos de trabajo,
existe una relacion
armoniosa.

42 | Existen suficientes

canalesde
comunicacion.

43 | Es posible la interaccion con
personasde mayor jerarquia.

44 | En la institucién, se afrontan
ysuperan los obstaculos.

45 | La institucion fomenta y
promueve la comunicacion
interna.

46 | EI  supervisor  escucha
los planteamientos que se le
hace.

47 | Existe colaboracién entre el
personal de las diversas
oficinas.

48 | Se conocen los avances en
otras areasde la organizacion

49 | Los compaferos de

trabajocooperan entre si.




50

Los objetivos de
trabajo sonretadores.

51

Los trabajadores tienen
.. laoportunidad de tomar
decisiones en

tareas de responsabilidad.

52

El grupo con el que trabajo,
funcionacomo un equipo bien
integrado.

53

Se cuenta la posibilidad de
realizar eltrabajo lo mejor que
se puede.

54

Existe buena administracién
de losrecursos.

55

La remuneracion es atractiva en
comparacion con la de
Otras organizaciones.

56

Los objetivos del trabajo
guardanrelacion con la

visiénde la
institucion.

57

El lider del equipo toma
decisiones acertadas

58

La institucion promueve mi
participacion en los planes de
trabajo

59

La institucion permite la integracion
de los equipos de trabajo

a través de talleres de
capacitacion.

60

La institucion fomenta mi
participacion en

todas las
actividades

61

La institucién motiva la toma de
mis decisiones

62

Considera que los

medios de
comunicaciénde la
Direccién/Oficina /Area son
efectivos

63

Se siente respetado por sus
comparieros de trabajo




64

La informacion entre el jefe y
subordinados es clara

65

Existe buena comunicacion
entre los comparieros

66

Se siente como con su equipo de
trabajo

67 | Siente que sus comparieros siempre
estan prestos para
ayudar

68 | Si ve algun error de un
compariero, usted se lo hace
saber

69 | Es facil hablar con mi jefe (a) sobre

problemas relacionados
con el trabajo







