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RESUMEN

La insercion de la l6gica neoliberal en la educacion chilena ha configurado un entorno laboral
marcado por inestabilidad, sobrecarga y competencia, condiciones que favorecen la aparicion
del mobbing horizontal entre docentes. Este fendémeno no solo afecta la salud y el clima laboral,
sino que también incide en el Compromiso Organizacional Afectivo (CA), elemento clave para

la identificacion y eficacia profesional.

Esta investigacion evalia el impacto del mobbing horizontal y de variables laborales en el CA
de profesores de educacion basica contratados en escuelas publicas de SLEP Valparaiso. Se
utilizé un enfoque cuantitativo explicativo, con una muestra valida de 103 docentes. Para medir
las variables se aplico el cuestionario CAPT (Moreno et al., 2008) y la subescala de
Compromiso Afectivo de Allen y Meyer (1991). El analisis se realiz6 mediante un modelo de

Regresion Lineal Multiple.

Los resultados descriptivos mostraron una baja prevalencia de mobbing, pero el modelo de
regresion fue significativo, explicando el 19,1% de la varianza del CA. Los predictores
relevantes fueron la Dimension Conductas de Mobbing y la Dimension Politicas

Organizacionales, mientras que el tipo de contratacion tiende a ser significativo.

Se concluye que el CA es vulnerable a conductas hostiles, pero es aiin mas sensible a factores
estructurales como la percepcion de politicas organizacionales justas que operan como un factor
protector, mientras que la precariedad contractual emerge como un riesgo que debilita el

compromiso.
PALABRAS CLAVE
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INTRODUCCION

En el trabajo docente, las relaciones entre colegas constituyen un componente esencial
de la vida escolar y funcionamiento institucional, ya que permiten la colaboracion pedagogica,
el intercambio de experiencias y la construccion de un clima institucional basado en la confianza
y el respeto mutuo. Estas interacciones influyen directamente en la calidad del trabajo educativo

y en la satisfaccion laboral del profesorado (Araya, Diaz y Rojas, 2023).

Sin embargo, no siempre estas interacciones se desarrollan en un clima de cooperacion.
La competencia, la presion por el rendimiento y la sobrecarga de tareas pueden generar tensiones
que se expresan en conductas de exclusion, indiferencia o desacreditacion que convergen en
acoso laboral entre pares. Estas practicas suelen interpretarse como conflictos menores o rasgos
propios del entorno laboral. No obstante, su reiteracion permanente deteriora el clima

organizacional y afecta la disposicion emocional de los profesores hacia la escuela.

En las ultimas décadas, el trabajo docente en Chile ha estado profundamente
condicionado por las transformaciones estructurales derivadas de la implementacion del modelo
neoliberal en la educacion. La sobrecarga laboral, el deterioro del bienestar laboral por las
exigencias del Estatuto Docente con su introduccion de logicas de competencia, rendicion de
cuentas y control del desempefio ha configurado entornos laborales marcados por la
inestabilidad, la intensificacioén del trabajo y el vinculo entre colegas debilitados (Aramburu,
2002; Morales et al., 2014). En este escenario, las relaciones entre docentes se ven tensionadas
por un clima organizacional que promueve la comparacion y la desconfianza, favoreciendo la

aparicion de practicas de hostigamiento entre pares.

Estas dinamicas se expresan con mayor intensidad en el sector publico y actualmente
conocido Servicio Local Educacional Publico, en el que convergen condiciones de alta demanda
socioeducativa y recursos limitados. Si a esto le agregamos, la desigualdad entre
establecimientos, la presion por alcanzar estdndares de desempefio y la falta de apoyo, se
generan un contexto laboral ain mas complejo, por no decir estresante; las relaciones entre

profesores se vuelven especialmente vulnerables a conflictos.



En consecuencia, el nuevo modelo educacional ha erosionado la cohesion y debilitado
la percepcion de apoyo organizacional, lo que en palabras de Ojeda, Talavera y Berrelleza
(2016), el compromiso afectivo se ve afectado en la institucion, es decir, el grado en que se
sienten vinculados, identificados y motivados para contribuir a los objetivos comunes (Meyer y

Allen, 1991).

Estas tensiones también son evidenciadas en los registros institucionales. Segin datos
publicos de la Superintendencia de Educacion (2021-2024), se procesaron 298 denuncias de
maltrato entre integrantes de la comunidad educativa, de las cuales 163 (54,7 %) corresponden
a establecimientos municipales. Aunque esta cifra no es representativa de la totalidad del
sistema escolar, ofrece un indicio de como las relaciones laborales conflictivas emergen como

un problema creciente dentro del sector municipal, especialmente entre docentes.

El Estado ha impulsado diversas iniciativas legislativas orientadas a mejorar las
condiciones laborales y prevenir situaciones de acoso. Con el retorno a la democracia el Estatuto
Docente ha regulado aspectos contractuales y administrativos, pero no aborda en profundidad
las dindmicas relacionales al interior de las escuelas. Més recientemente, la Ley Karin (Ley N.°
21.643, 2024) incorpordé mecanismos de prevencion y sancion frente al acoso laboral y sexual,
extendiendo su aplicacion al sector publico (Angulo, 2024). Sin embargo, su implementacion
en el ambito educativo enfrenta importantes desafios: las normativas no siempre se adaptan a la
especificidad de las relaciones laborales escolares, y las estrategias de prevencion se centran en

el aula mas que en la convivencia entre docentes.

En consecuencia, persiste una brecha institucional entre las regulaciones formales y las
condiciones reales del trabajo docente. Este vacio normativo y organizacional refuerza la
necesidad de examinar empiricamente las relaciones laborales en el sistema municipal,
particularmente en torno al acoso laboral entre pares y su posible efecto sobre el compromiso

organizacional afectivo de los profesores.

Diversos estudios han explorado la relacion entre el acoso laboral y el compromiso
organizacional, coincidiendo en que las experiencias de hostigamiento tienden a debilitar el

vinculo afectivo de los trabajadores con su institucion. No obstante, la magnitud de este efecto



varia segun el contexto organizacional, las condiciones laborales y las estrategias individuales

de afrontamiento.

En el ambito educativo, los hallazgos presentan similitudes, aunque con matices que
dependen del nivel educativo y la estructura laboral del profesorado. Villagran et al. (2017)
estudiaron el mobbing en profesores universitarios y su efecto en el compromiso laboral,
sefialando que, aunque e/ acoso puede reducir el compromiso, factores como la motivacion
intrinseca y el compromiso profesional mitigaron su impacto. De forma complementaria,
Herndndez (2020) examino la relacion entre mobbing y compromiso organizacional en una
universidad peruana, concluye que existe una relacion inversa moderada entre ambas variables,
lo que muestra que el acoso laboral afecta tanto el desempefio como el vinculo emocional de los

trabajadores con su institucion.

Sin embargo, las condiciones en que estos comportamientos emergen varian
significativamente segun el tipo de dependencia, contrato y sobrecarga horaria del profesorado.
En el caso del sistema escolar publico chileno, este tipo de estudios sigue siendo escaso, lo que
limita la comprension empirica sobre como las dindmicas de acoso horizontal entre pares pueden

afectar el compromiso organizacional afectivo de los docentes.

El acoso laboral docente es una temdtica poco explorada en el ambito educacional, los
estudios se han dispuesto el conocimiento a las condiciones laborales (satisfaccion laboral y
burnout) en el profesorado, la vocacion docente, en los factores psicosociales que explican el
ausentismo y los problemas de matricula de las carreras docentes. En cuanto a los estudios que
se centran en el acoso, la mayoria disponibles se concentran en el nivel universitario o en
sectores privados, deja escasamente explorado el contexto de la educacion publica, en el que las

condiciones laborales y relacionales son cualitativamente distintas.

Esto, junto con algunos antecedentes presentados anteriormente, forma parte del
problema mismo; por ello, la presente investigacién se propone evaluar el impacto de la
prevalencia del acoso laboral entre pares (mobbing horizontal) en el grado de compromiso
organizacional afectivo (CA) de los profesores de educacion bésica contratados en escuelas

municipales de Valparaiso (SLEP) durante el afio 2025. A través de un enfoque cuantitativo, se
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busca aportar evidencia empirica que permita comprender de qué manera las dinamicas
relacionales en el cuerpo docente influyen en la disposicion emocional hacia la institucion

escolar y en su compromiso organizacional.

El trabajo se organiza en tres bloques principales.
El primer bloque aborda la formulacion y contextualizacion del fendmeno del acoso laboral
entre pares en el &mbito educativo, situdndolo dentro de las dinamicas laborales propias del
sistema escolar publico, se desarrolla el marco contextual que permite comprender la relevancia
del problema finaliza al presentar la pregunta de investigacion, los objetivos generales y

especificos.

El segundo bloque corresponde al Estado de Arte, se articula el fendémeno desde la
perspectiva posmoderna de la sociologia, se integra elementos propios de la sociologia del
trabajo y de las organizaciones, con el propdsito de analizar en profundidad tanto el compromiso
organizacional afectivo como el mobbing horizontal, y puntos de convergencia bajo estas

perspectivas teoricas.

Finalmente, el tercer bloque retine la estructura metodologica de la investigacion, junto
con los procesos e instrumentos utilizados para la produccion y analisis de datos. Este apartado
culmina con la presentacion de los resultados, la discusion y las conclusiones generales, que
buscan dar respuesta a la pregunta de investigacién y aportar evidencia empirica sobre el

impacto del acoso laboral entre pares en el compromiso organizacional afectivo del profesorado.
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CAPITULO 1: FORMULACION Y CONTEXTUALIZACION DEL PROBLEMA
La Configuracion Neoliberal del Trabajo Docente y el Surgimiento del Mobbing

En Chile, las reformas neoliberales implementadas durante la dictadura y profundizadas
en los gobiernos democraticos configuraron un sistema educativo basado en las leyes del
mercado y orientado hacia la privatizacion. Estas transformaciones no solo reestructuraron la
economia del sector educativo, sino que también introdujeron principios de competencia,

mecanismos de presion y la estandarizacion de los procesos educativos (DEP, 2017).

El modelo de mercado en la educacion ha generado diversas consecuencias en el trabajo
docente, entre ellas la intensificacion y precarizacion laboral, lo que ha moldeado una nueva
subjetividad en los profesores (Morales et al., 2014). Segun Cornejo y Reyes (citado en Morales
et al., 2014), las reformas neoliberales han provocado la estandarizacion del trabajo docente, el
abandono y la culpabilizaciéon de los profesores, el deterioro de su bienestar y salud, la
degradacion de los ambientes laborales en las escuelas y la aparicion de contradicciones en su

identidad profesional.

La situacion laboral actual, marcada por un darwinismo social exacerbado, una
competencia entre individuos y un entorno de incertidumbre y miedo al futuro, ha sido
potenciada por el modelo neoliberal y el narcisismo postmoderno (Ovejero, 2006). Este contexto

ha favorecido que el acoso laboral se convierta en un fendémeno cada vez mas frecuente.

Galdames y Rioseco (2023) sefialan como esta problematica impacta tanto el bienestar
de los docentes como las dindmicas internas de las organizaciones escolares. Aunque los
principales agresores del maltrato a docentes suelen ser los estudiantes y apoderados, los autores
destacan que, seglin estudios recientes, ha aumentado la violencia entre los propios miembros

del personal docente, especialmente desde el afio 2022 (Galdames y Rioseco, 2023).
El Mobbing como Dinamica Normalizada en el Contexto Educativo

El fendbmeno del Mobbing es frecuente en todo tipo de organizaciones y, aunque se
reconoce como una problematica grave, ha llegado a pasar desapercibido en muchos entornos

laborales. Segiin Alzate (2021), actitudes como las reprimendas publicas con tono agresivo, los
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insultos verbales y las criticas por supuesta incompetencia son aceptadas con resignacion, lo que
fomenta una cultura que normaliza estos abusos. Entre las consecuencias de este hostigamiento
se incluyen depresion, estrés, aislamiento y somatizacion fisica, las cuales afectan tanto a la
victima como al entorno organizacional. Como resultado, el rendimiento individual y colectivo

se deteriora en escuelas (Cano, Castillo y Polania, 2021).

En los entornos educativos, el mobbing puede entenderse como una consecuencia de la
competitividad inherente a estos espacios. Aramburu (2002) sugiere que, especialmente en el
ambito educativo, el esfuerzo por alcanzar ciertos niveles de responsabilidad a menudo lleva
consigo "roces", los cuales se consideran parte natural de un entorno competitivo. Con el tiempo,
estos comportamientos se arraigan de tal manera en la identidad laboral de los docentes que,
quienes los padecen, dejan de reconocerlos como acoso. En lugar de buscar apoyo dentro de la
organizacion, optan por recurrir a familiares y amigos en busca de contenciéon emocional

(Garcia, 2022).

Son varias las razones por las que ocurre el acoso dentro de las escuelas. En el ambito
educacional por lo general, existe una falta de conocimiento sobre las implicaciones legales del
acoso (Garcia, 2022), lo que impide que las victimas reconozcan plenamente su situacion. A su
vez, el deseo de cumplir metas laborales y el sentido de pertenencia que brindan ciertas
posiciones hace que las personas afectadas justifiquen el maltrato como parte de la
"personalidad" del agresor (Pita, 2016). Esto refuerza la idea de que, debido a su posicion

desventajosa, no pueden mejorar su situacion, lo que desencadena una resignacion silenciosa.
Deterioro de la Salud Mental Docente: Presiones Psicosociales y Mobbing

Desde la perspectiva de salud, este fenomeno se inserta en un contexto de salud mental
en Chile que ha mostrado signos de deterioro en los tltimos afios. Segtin la Encuesta Nacional
de Salud 2016-2017, antes de la pandemia, la prevalencia de sintomas depresivos a nivel
nacional era del 15,8% (Saavedra, 2023). Sin embargo, después de la pandemia, la misma
encuesta revelo que Chile es uno de los paises donde la salud mental ha experimentado un mayor

deterioro, con una tasa de enfermedades mentales del 23,6% (Celis, 2023).
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Este deterioro ha representado un desafio significativo para la salud mental de la
poblacion, incluidos docentes que muestran elevados niveles de estrés y presiones psicosociales
(Cavieres y Cifuentes, 2017). Esto posee larga data, puesto que en estudios realizados en Chile
tal como el estudio de Investigaciones FONIDE en 2010, que incluyo6 a 189 profesores de 119
escuelas en la Region Metropolitana y Valparaiso, revel6 que los niveles mas altos de exposicion
a factores de riesgo psicosocial correspondian a las "exigencias psicologicas". Aunque este tipo
de exigencias afecta al 52,9% de la poblacion trabajadora en general, entre los docentes el
porcentaje es significativamente mayor, alcanzando el 62,9% (Alvarado, Valdivia y Pifiol, 2010,

p. 66).

El alto nivel de estrés en los docentes también esta relacionado con el clima hostil en las
escuelas. Un estudio de la UNESCO en 2005 sefialé que un tercio de los profesores encuestados
afirmo haber sido victima de amenazas a su integridad fisica, y una proporcién similar percibid
la existencia de violencia organizada en los centros escolares. Chile se destaca, no solo por tener
un indice elevado de desgaste emocional en la escala de burnout (42,6%), sino también por el
mayor uso de licencias médicas (47%) entre los paises incluidos en la investigacion (Robalino

y Korner, 2005; Castro y Castro, 2022).

Violencia a Profesores en Chile: Evidencias y Tendencias Recientes de Acoso Laboral en

Docentes

La violencia hacia docentes sumado al estrés laboral y los efectos pospandémicos
contribuye significativamente al deterioro de su bienestar integral y desempefio profesional
(Orrego, 2023). En Chile los estudios nacionales sobre agresiones a profesores han abordado

este fenomeno de forma general.

La Encuesta Nacional de Violencia Escolar de 2014 evidenci6é un aumento sostenido
desde 2007 (9%), 2009 (11.7%) y 2014 (13%), con un promedio de al menos dos incidentes por
afno. Tras las denuncias recuperadas de la Superintendencia de la Educacion, Valparaiso se
destaca como la segunda region con mayor cantidad de denuncias, solo superada por la Region
Metropolitana. Esto se debe a que ambas regiones resaltan por su densidad poblacional

(Galdames y Rioseco, 2023).
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Figura 1. Casos de maltrato docentes por Region 2014-2022
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Nota. Adaptado de “Violencia hacia profesores y profesoras en Chile: aproximaciones a las
trayectorias normativas, politicas e investigativas en dos décadas” (p. 108), por A.M. Galdames

y C. Rioseco, 2023, Rumbos TS, 18 (30).

La figura muestra la cantidad de casos denunciados de violencia hacia profesores sin
distincion entre alumnos, apoderados y superiores entre los afios 2014 al 2022, comparativa

entre regiones (Galdames y Rioseco, 2023, p. 108).

Los datos indican que la mayor cantidad de denuncias se reportd entre 2014 y 2020,
destacandose un pico notable en 2018, coincidiendo con la implementacion de leyes destinadas
a combatir la violencia escolar. En particular, en 2018 se promulgo la Ley Aula Segura (Ley
21.128), cuyo objetivo es proteger la integridad fisica y psiquica de los miembros de la
comunidad educativa, garantizando la continuidad del servicio educativo ante incidentes que
requieran una resolucion expedita, sin vulnerar los derechos fundamentales ni afectar las
garantias del debido proceso (Galdames y Rioseco, 2023). Esta normativa agilizo el proceso de
denuncias. No obstante, con la llegada de la pandemia en 2020, el nimero de denuncias

disminuy6 considerablemente, en parte debido al confinamiento.
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En cuanto a los perpetradores, la mayoria de las agresiones provienen de apoderados,
seguidos por los estudiantes. Sin embargo, a partir de 2022, emergié una nueva categoria de

agresion: el maltrato entre el personal docente (Galdames y Rioseco, 2023, p. 111).

Figura 2. Perpetradores de Maltrato Periodo 2014-2024

Perpetradores de Maltrato a Docentes Periodo 2014-

2024.
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Nota. Elaboracion propia a partir de la base de datos de Superintendencia de la Educacion

(2024).

La Figura 2 muestra la cantidad de denuncias separados por tipos de perpetradores entre
los afios 2014 al 2024. Se expresa una disminucion de casos en los afios posteriores a pandemia,
empero incrementa rapidamente. A pesar de los datos recopilados, Mario Aguilar, presidente de
Colegio de Profesores, cree que esa cifra puede ser alin mayor ya que existe cierta preferencia a
no denunciar desde un cierto “pudor profesional”, con el fin de no parecer que se estd asumiendo
el rol de victima. Sin embargo, de forma parcial los profesores combaten este problema al
aumentar la emision de licencias médicas (Profesores en alerta por maltratos: “Hay muchos

casos, hemos denunciado esto hace varios afios”, 2024).

Segun la Encuesta de Ambiente Laboral y Liderazgo Directivo (Robledo y Coérdova,
2024), basada en una muestra de 5.202 casos validos distribuidos entre la Region Metropolitana
(32,4%), Valparaiso (12,2%) y Biobio (12%), caracterizé a los docentes que sufren mobbing

siendo estos docentes menores de 25 afios y a aquellos entre 55 y 64 afos. Sefialan los autores
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que estos casos existen tanto en establecimientos particular subvencionados como en los de

dependencia publica.
Leyes sobre Acoso Laboral en Chile y sus Limitaciones en el Ambito Escolar

El acoso laboral es un fendmeno relativamente nuevo en la jurisprudencia de Chile. Su
origen se remonta a las reformas judiciales introducidas por la Ley N° 20.087 en 2008, que se
centraban proteger los derechos fundamentales de los trabajadores (Direccion del Trabajo,
2007). El acoso laboral o mobbing fue incorporado al ordenamiento juridico chileno en 2012
mediante la Ley N° 20.607, que lo define como una conducta contraria a la dignidad de las
personas trabajadoras (Truffello, 2022). Posteriormente, en 2024, se actualizaron las leyes de
acoso con el objetivo de fortalecer y ampliar las medidas contra el acoso laboral en Chile,
introduciendo cambios significativos y mas especificos para mejorar la prevencion,

investigacion y sancion de estas conductas.

Esta actualizacion se refiere a la Ley Karin, que busca “establecer un marco legal claro
para la prevencion y sancion del acoso y la violencia en el entorno laboral en Chile” (Ley N°
21.643, 2024) y de esta forma fortalecer la regulacion en prevencion, investigacion y sancion
del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo (Angulo, 2024). Sin embargo, la principal
critica a la legislacion actual radica en la falta de mecanismos efectivos para su implementacion
en las escuelas, ya que no se ajusta completamente a la realidad docente, como sefiala Mario
Aguilar, presidente del Colegio de Profesores (Colegio de Profesoras y Profesores de Chile,
2024). Esto se debe a la coexistencia de relaciones educativas y laborales entre el sostenedor, la
comunidad y el personal, cada una con normativas diferentes (Angulo, 2024). En respuesta, se
ha impulsado un marco normativo conocido como Ley de Bienestar, que busca erradicar el
acoso y la violencia en las comunidades educativas, pero su efectividad sigue siendo cuestionada
por los profesores, quienes aiin perciben una falta de proteccion frente al mobbing, perpetuando

la naturalizacion del acoso laboral en las escuelas (Ministerio de Educacion, 2024).

A pesar de los avances legislativos y la participacion de PNUD bajo el marco de la
politica Tolerancia Cero, que capacita y refuerza las politicas sobre acoso y abuso de autoridad,

aun se considera un desafio importante (Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo
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Chile, 2025). Vveinhardt y Jakucionyte (2023) sefialan que el acoso laboral es relevante
erradicarlas en las escuelas de educacion general, donde se forman y desarrollan relaciones
sociales dinamicas y complejas tanto entre los propios docentes como entre los docentes y los
estudiantes, quienes asumen no so6lo conocimientos sino también estandares éticos y modelos

de relaciones sociales.
Impacto del Mobbing en el Compromiso Organizacional Docente

Ademés de los efectos inmediatos en la salud mental y fisica de los docentes, el mobbing
genera repercusiones significativas a nivel organizacional, lo que impacta directamente su
compromiso laboral (Cano, Castillo y Polonia, 2021). Diversos estudios han evidenciado que el
mobbing afecta de manera negativa el compromiso emocional, una de las dimensiones clave del

compromiso organizacional (Serhat, 2021).

Es significativo que, como sefiala Araya, Diaz y Rojas (2020), las demandas actuales de
las instituciones educativas exigen un alto nivel de compromiso y esfuerzo por parte de los
colaboradores. Esto implica una conexién emocional con la organizacion, especialmente en
términos de motivacion y sentido de pertenencia, asi como el deseo de permanecer en ella,

factores que influyen directamente en la rotacion de personal y el ausentismo laboral.

El compromiso laboral es crucial porque contribuye directamente a los resultados finales
y estd positivamente relacionado con el desempefio y la satisfaccion de los estudiantes, quienes
son los beneficiarios directos (Bejarano, Fernandez, Centurién y Lima, 2022). En este sentido,
el Banco Mundial en 2021 subraya que, en los procesos educativos, el compromiso
organizacional es un factor determinante para alcanzar el éxito académico, sefialando que el
empoderamiento docente es clave para mejorar los sistemas educativos (citado en Rojas, 2023).
Los objetivos de un centro educativo son mas eficaces cuando los docentes desarrollan un alto

nivel de identificacion y compromiso con su institucion (Lopez y Sanchez, 2021).

En relacion con el mobbing, desde la teoria Leymann y Gustafsson (1984) encontraron
que las personas que son victimas de acoso laboral tienden a reducir su compromiso con el
trabajo y su sentido de pertenencia a la empresa. Sin embargo, en el caso de los docentes, esta

relacion se muestra mas compleja. Aunque el mobbing en docentes compromete su salud mental
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e impacta negativamente las dindmicas sociales en la comunidad educativa y el clima
organizacional de las escuelas (Pifiuel & Zabala, citado en Villagran et al., 2017), los efectos no
siempre son tan evidentes en términos de permanencia y sentido de pertenencia. Segin Villagran
et al. (2017), esta aparente contradiccion se debe a la fuerte motivacion intrinseca de los
profesores, quienes, a pesar de ser victimas de acoso, mantienen un alto nivel de compromiso y
responsabilidad hacia su trabajo. Asi, aunque el mobbing afecta su bienestar psicoldgico y
social, su impacto en el ambito organizacional puede ser menos perceptible debido a la
resiliencia que los docentes muestran frente a estas situaciones. Por ende, evaluar el compromiso
organizacional de los docentes es esencial para comprender como el mobbing afecta su

desempefio y, en consecuencia, la calidad de la ensefanza.
Relevancia Unidad de Analisis: Docentes Basica Escuelas Municipales SLEP Valparaiso

Chile, con el propdsito de mejorar la calidad e inclusion de su sistema educativo
promovi6 varias reformas educativas con el objetivo de fortalecer la inclusion social. La tGltima
reforma educativa tuvo lugar en 2017 y cambio la institucionalidad educativa, transfiriendo la
administraciéon de la educacion publica desde los municipios a una nueva entidad bajo la
supervision directa del Ministerio de Educacion llamada Servicios Locales de Educacion o

SLEP (Gontero y Araneda, 2024).

Sin embargo, independiente de esta reforma, los profesores de la educacién publica
enfrentan en general mayores dificultades en comparacidon con otros sectores educativos, como
la falta de autonomia, el exceso de control y la escasa participacion en la toma de decisiones
(Cavieres y Cifuentes, 2017; Castro y Castro, 2022). Estos elementos afectan directamente el
compromiso organizacional de los docentes, influyendo en su motivacion, sentido de

pertenencia y desempefio.

Se deben considerar otras caracteristicas del contexto laboral docente si se pretende
analizar conjuntamente el mobbing horizontal y el compromiso organizacional afectivo. Existen
diferencias en las condiciones laborales entre los distintos cargos docentes dentro de las
escuelas. Se ha reportado que los profesores de educacion especial presentan mayores niveles

de estrés y manifestaciones de burnout que quienes trabajan en la modalidad de educacion basica
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regular (Arias, Huamani y Ceballos, 2019). Asimismo, los auxiliares de educacion tienden a
experimentar niveles aun mas elevados de desgaste laboral que los profesores titulares, lo que
resalta la relevancia de considerar el tipo de contrato existente dentro de las escuelas (Arias,
Huamani y Ceballos, 2019). Ademas, estudios sobre violencia laboral en el ambito educativo
han destacado que las interacciones conflictivas entre docentes constituyen una manifestacion
importante de las condiciones de trabajo en las escuelas (Herrera ef al., 2021), reforzando la

necesidad de observar como el tipo de labor desempefiada puede incidir en estos fendmenos.

Una segunda condicién relevante es la jornada laboral, ya que no siempre se limita al
horario formalmente establecido. Bejarano ef al. (2022) sistematizan diversos estudios que
evidencian como el trabajo educativo suele extenderse mas alld del aula, incluyendo tareas
administrativas, preparacion de clases y actividades realizadas fuera del horario oficial,
generalmente sin retribucion adicional. La asignacion de horarios o cargos unipersonales sin
consulta previa, especialmente en contextos de ajuste o recortes educativos, también genera
malestar, estrés y percepcion de deterioro de las condiciones laborales (Zamora y Cabrera,
citado en Rodriguez, 2015). Esta prolongacion de la jornada y la sobrecarga de funciones pueden
contribuir al agotamiento fisico y emocional, lo que, segin Toropova, Myrberg y Johansson
(2021), dificulta la adecuada gestion de las relaciones interpersonales e incrementa el riesgo de

aparicion de dindmicas disfuncionales como el acoso moral.

Para contextualizar, se analizaron datos publicos de denuncias escolares proporcionados
por la Superintendencia de Educacion (2021-2024)! en la cual se procesaron 298 denuncias de
maltrato entre pares de la comunidad educativa, de las cuales 163 (54,7%) pertenecen a
establecimientos municipales y 111 denuncias (37,2%) a establecimientos subvencionados. A
pesar de que la cantidad de casos de denuncias recopilado por la Superintendencia de la
Educacion no es representativo, entrega datos que aproxima este fendmeno emergente en el que

la intimidacion laboral se encuentra en los establecimientos de financiamiento municipal.

! Los datos son insumo publico para investigaciones y se encuentran disponible en la base de datos de la
Superintendencia de la Educacion. Para la presente investigacion se revisaron con el fin de contextualizar el
fenémeno estudiado.
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Autores como Zamora (2008) consideran que los docentes municipales suelen mostrar
una alta permanencia en sus instituciones, con un promedio de 14,3 afios con el mismo
empleador, superando a otros profesionales del sector publico, que permanecen en promedio
12,8 afios con el mismo empleador (Zamora, 2008). Esta permanencia se asocia principalmente
al compromiso organizacional afectivo (CA), es decir, la identificacion emocional con la escuela
mas que con incentivos externos. Sin embargo, recordar como estudios han evidenciado el
mobbing afecta de manera negativa el compromiso emocional, una de las dimensiones clave del

compromiso organizacional (Serhat, 2021).

Dado que el compromiso organizacional es uno de los elementos que entrega estabilidad
y desempefio docente, y considerando la alta exposicion de los profesores municipales a
condiciones laborales adversas, y como los casos de acoso laboral muestran signos de agravarse

estos ultimos afos en Chile resulta pertinente centrar la investigacion en este grupo.

Para reducir sesgos y garantizar comparabilidad entre casos, se ha optado por
homogenizar la muestra a partir de criterios especificos, la unidad de andlisis estara compuesta
por docentes de educacion basica que se desempefien en escuelas municipales pertenecientes al
SLEP de Valparaiso. Se priorizaran establecimientos que presenten un Indice de Vulnerabilidad
Multivariado (IVM) bajo, lo que permite mantener condiciones similares entre las escuelas y
facilita la accesibilidad a las mismas. También, se considerara como criterio adicional que los
colegios cuenten con una matricula aproximada de cien estudiantes entre primer y segundo
ciclo, lo que se traduce en una dotacion docente similar y permite mantener cierta equidad en la

conformacion de la muestra.

De este modo, la unidad de anélisis estara conformada por docentes de educacion basica
que se desempefien en escuelas municipales pertenecientes al SLEP de Valparaiso. Se
contemplan particularmente dos sectores: el Barrio O’Higgins —unidad territorial estratégica
que articula cerros como San Roque, Ramaditas y Rocuant— y el sector de Placeres,
garantizando asi la seleccion de escuelas de tamafo y caracteristicas similares en contextos

socioeducativos comparables.
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Perspectiva Socioldgica del Proyecto

La investigacion se inscribe en la Sociologia del Trabajo y la Sociologia Organizacional,
al analizar como las estructuras organizacionales y las dinamicas laborales influyen en el
mobbing horizontal y en el compromiso organizacional afectivo de los docentes. Desde esta
perspectiva, el mobbing se entiende como una problemadtica tanto interpersonal como
estructural, vinculada a jerarquias rigidas, desequilibrios de poder y conflictos laborales no
resueltos (Zapf'y Gross, citado en Escartin, Arrieta y Rodriguez, 2010). En términos generales,
la presente investigacion se enmarca bajo la idea de que las organizaciones educacionales se
sostienen de la existencia de ciertas condiciones para mantener a las instituciones en equilibrio

y estabilidad teniendo como antecedente al estructural-funcionalismo (Ramirez y Flores, 2006).

Aunque el disefio de esta investigacion es cuantitativo, se considera que los datos pueden
aportar una comprension inicial sobre como las estructuras organizacionales refuerzan
dindmicas de poder y violencia simbodlica en el dambito educativo publico. Estos resultados
sentarén las bases para futuras investigaciones mas profundas desde enfoques interaccionistas o

constructivistas, tal como lo sugieren Berger y Luckmann (citado en Arciniega, 2017).
Relevancia del Estudio

Segun Sampieri, Fernandez y Baptista (2010), una investigacion puede ayudar a resolver
un problema social, construir una nueva teoria o generar nuevas inquietudes de investigacion.
Para evaluar su utilidad, Sampieri establece cinco criterios flexibles: conveniencia, relevancia
social, implicaciones practicas, valor teérico y utilidad metodoldgica. Esta investigacion se

enmarca en dos de ellos: relevancia social y valor tedrico.

En cuanto al valor tedrico, esta investigacion aborda una brecha existente, ya que, segiin
Araya, Diaz y Rojas (2020), el estudio del compromiso organizacional ha sido ampliamente
trabajado en diversas organizaciones, pero hay una escasez de investigaciones en el dmbito
educativo, especialmente en la educacion publica. Este sector enfrenta desafios criticos en
gestion escolar, como liderazgo y convivencia, cuyos desarrollos han sido incipientes. Evaluar

el compromiso organizacional en este contexto y considerar la prevalencia del acoso laboral
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contribuird a una comprension mas profunda del impacto de este fendmeno en la educacion

publica, lo cual aporta un valor tedrico inexplorado hasta ahora.

Finalmente, esta investigacion cumple con el criterio de relevancia social, pues la
pretension se halla en entregar un antecedente a esta problematica que suele ser invisible sobre
todo en espacios educativos. Su pertinencia radica en el contexto laboral actual, caracterizado
por crecientes exigencias, transformaciones en la gestion escolar y condiciones de trabajo que
han complejizado la experiencia docente. En este sentido, el estudio aporta un antecedente
necesario para comprender fendmenos que afectan directamente el bienestar de los profesores

y, de manera indirecta, la calidad educativa.
Pregunta de Investigacion:

(Cual es el impacto de la prevalencia del mobbing horizontal en el grado de compromiso
organizacional afectivo (CA) de los profesores de educacion bésica contratados en escuelas

municipales de Valparaiso (SLEP) en 20257
Objetivo general:

Evaluar el impacto de la prevalencia del mobbing horizontal en el grado de compromiso
organizacional afectivo (CA) de los profesores de educacion basica contratados en escuelas

municipales de Valparaiso (SLEP) en 2025.
Objetivos especificos:

e Determinar la prevalencia del mobbing horizontal en profesores de educacion basica
contratados en las escuelas municipales de Valparaiso.

e Medir el grado de compromiso organizacional afectivo (CA) de los profesores de
educacion bésica contratados en las escuelas municipales en Valparaiso.

e Analizar la relacion entre el mobbing horizontal y el compromiso organizacional
afectivo de los profesores de educacion bésica contratados en escuelas municipales en

Valparaiso.
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CAPITULO 2: ESTADO DEL ARTE

El presente marco tedrico se organiza de manera progresiva para comprender la relacion
entre el mobbing horizontal y el compromiso organizacional afectivo en profesores de educacion
basica. En primer lugar, se enmarca desde una perspectiva sociologica las transformaciones del
trabajo, y el ingreso de las logicas neoliberales al trabajo en la educacion, lo que permite plantear

una discusion entre la macro estructura regente y el acoso laboral.

Luego, se analiza la escuela como organizacion, se repasan las dindmicas internas que
configuran el clima laboral y la forma en que estas inciden en el compromiso organizacional.
Posteriormente, se profundiza en la conceptualizacion de este compromiso, con especial

atencion a su dimension afectiva.

A continuacion, se revisa el fendmeno del mobbing, y se vinculan con la mirada de poder
y dominacion de Michael Foucault. Finalmente, se repasa y dialoga estudios que relacionan
ambas variables, a su vez se desarrollan las condiciones personales y laborales que interceden

en esta interseccion.

De esta manera, el Estado del Arte ofrece una perspectiva integral que articula enfoques

sociologicos, organizacionales y actitudinales para sustentar el analisis de esta investigacion.
Marco Sociologico: El Trabajo y las Organizaciones Escolares

El andlisis sociologico del trabajo docente debe considerar como base teodrica a
Durkheim (2012) sobre la division del trabajo como motor de la cohesion organica. Sin
embargo, este optimismo funcionalista choca con las dindmicas de lo que posteriormente se
denominaria capitalismo tardio (Beck, 1986; Boltanski y Chiapello, 2002; Castells, 2006), en
que la flexibilidad y la competencia se imponen, emerge la precarizacion y la erosion de las
solidaridades colectivas. Este marco estructural permite entender el mobbing no solo como un

fallo interpersonal, sino como un fendmeno institucional arraigado en la nueva cultura laboral.

Para entender los conceptos anteriormente mencionados, se debe repasar la tradicion
socioldgica clasica, Durkheim (2012) planted que la division del trabajo constituye el eje

articulador de la cohesion social en las sociedades modernas, es decir, las nuevas formas en que
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se integra el trabajo componen nuevos vinculos sociales. Nos referimos entonces a la existente
Solidaridad Mecanica (en que la sociedad afianzaba sus vinculos a través de valores y creencias)
ahora entra en juego la Solidaridad Orgénica (basada en la interdependencia funcional de roles
especializados), por ende, este nuevo vinculo dictaminado por el trabajo en las sociedades

modernas la diferenciacion debe llevar, idealmente, a la integracion.

Sin embargo, este avance considerado “capitalismo tardio” o “modernidad liquida”
posteriormente bajo teorias sociologicas posmodernas, sugieren que esta division adopta formas
mas complejas que autores como Beck (1986), Boltanski y Chiapello (2002) y Castells (2006)
han teorizado que las transformaciones del trabajo bajo el nuevo espiritu del capitalismo generan

contextos de incertidumbre y competencia que inciden directamente en los vinculos laborales.

Ulrich Beck (1986), al situar la sociedad del riesgo, advierte que la incertidumbre y la
exposicion permanente a la inestabilidad laboral debilitan las solidaridades colectivas y

desplazan los problemas estructurales hacia responsabilidades individuales.

Por su parte, Boltanski y Chiapello (2002) explican como discursos de flexibilidad,
autonomia y resiliencia legitiman nuevas formas de dominacion, en el que practicas de exigencia

extrema y acoso laboral quedan naturalizadas como parte de la autogestion profesional.

Y Castells (2006), desde la 16gica de la sociedad red, evidencia que la fragmentacion y
competitividad deterioran los lazos colectivos, repercute directamente en el sentido de
pertenencia de los trabajadores con sus instituciones. En conjunto, estos enfoques permiten
comprender el acoso laboral no solo como una practica interpersonal, sino como un fendmeno

institucional y cultural arraigado en las dinamicas del capitalismo contemporaneo.
La Escuela como Organizacion en la Sociedad del Riesgo

Ahora bien, trasladar este marco a las escuelas exige considerarlas como organizaciones.
En la sociologia de la educacidn, las instituciones escolares han sido tradicionalmente analizadas
bajo un enfoque técnico-racional, centrado en la division del trabajo, la autoridad legitima y la
coordinacién estructural para garantizar la eficacia (Hoyle, 1986, citado en Bardisa, 1997).

Como advierte Bardisa (1997), las escuelas son espacios atravesados por multiples intereses y
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dindmicas sociales que no pueden captarse unicamente desde la teoria de sistemas, la cual suele

patologizar el conflicto en lugar de entenderlo como parte inherente de la vida organizacional.

Analizar la escuela desde la sociologia de las organizaciones permite superar estas
limitaciones. Tal como sostiene Ball (1989), este enfoque visibiliza que las escuelas no son
estructuras estaticas, sino sistemas dinamicos que integran burocracia, relaciones humanas,

valores e interacciones en permanente negociacion.

Bajo esta perspectiva, es posible comprender como las tensiones entre autonomia y
control, asi como los equilibrios entre objetivos formales y practicas cotidianas, configuran el
clima organizacional y afectan fendmenos actitudinales como el compromiso afectivo. De este
modo, vincular la sociologia del trabajo con la sociologia de las organizaciones posibilita situar
al mobbing horizontal en un doble nivel: como efecto de las transformaciones estructurales del
capitalismo en el trabajo docente y como dinamica organizacional concreta que incide en la vida

escolar.

Franklin y Krieger (2011) consideran a las organizaciones como "entidades sociales
coordinadas, que operan de manera deliberada para alcanzar metas especificas... a través de una
estructura determinada". La escuela cumple plenamente este criterio, articula jerarquias y roles

(burocracia educativa) para la prestacion de un servicio.

Sin embargo, esta estructura no opera en un vacio, sino que se ha visto radicalmente
impactada por las logicas de mercado que penetran la esfera publica. En un proceso propio del
enfoque de la Nueva Gestion Publica (Morales, 2014), la burocracia educativa se re-racionaliza
y adopta criterios de eficiencia, rendimiento, competencia y gestion de calidad propios del sector
privado. La escuela deja de ser vista solo como una institucion social y se modela
progresivamente como una "empresa de servicios", lo que intensifica la presion sobre sus

trabajadores.

Es en este contexto, el estudio del comportamiento organizacional (CO) es crucial para
entender las nuevas dindmicas. Segiin Robbins (2009), el CO investiga el impacto que tienen
los individuos, los grupos y la estructura sobre el comportamiento dentro de las organizaciones.

Al aplicar esta lente al trabajo docente, se evidencia como las l6gicas de mercado (la estructura)
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generan incertidumbre y competencia a nivel individual y grupal. Este marco nos permite
entender que fendmenos como el mobbing no son meros "fallos interpersonales", sino patrones
de comportamiento colectivo que emergen y se legitiman como consecuencia directa de la
presion por el rendimiento y la individualizacidon inherente a la nueva cultura organizacional
educativa. De esta forma, las definiciones cldsicas se convierten en las herramientas que

justifican la lectura socioldgica del conflicto en el sector escolar.
Comportamiento Organizacional

El Comportamiento Organizacional estudia como las personas actiian dentro de diversas
organizaciones. Este campo busca comprender las dindmicas humanas en contextos
organizativos y es una herramienta clave para mejorar la efectividad organizacional al adaptarse

a las necesidades y expectativas de sus miembros (Davis y Newstrom, 1991; Robbins, 2009).

Davis y Newstrom (1991) consideran que los elementos fundamentales del
Comportamiento Organizacional incluyen a las personas, la estructura, la tecnologia y el entorno
y se puede analizar desde tres niveles: de individuos, de grupos, y del sistema organizacional.
Estos niveles son un contrato psicologico entre el individuo y la organizacion general (Tena,

2011).

Como lo desarrolla Franklin y Krieger (2011), el nivel individual analiza como
caracteristicas personales (como edad, experiencia, y posicion en la jerarquia) influyen en el
comportamiento y desempefio de cada trabajador dentro de la organizacion, considerando sus
cualidades personales y de formacion. A nivel grupal, examina la capacidad de los miembros
para colaborar eficazmente en equipos, estableciendo metas, normas de interaccion, liderazgo y
resolucion de conflictos que contribuyen al logro de los objetivos organizacionales. Y por
ultimo, a nivel del sistema organizacional, este estudia la organizaciébn como un sistema
coordinado de unidades, politicas y normas, orientado a cumplir metas y vinculado con el

entorno a través de sus recursos y cultura organizacional.

En el nivel de individuos, el comportamiento organizacional examina cémo las actitudes
y caracteristicas personales de los empleados influyen en su conducta laboral. Segin Robbins

(2009), “las actitudes especificas tienden a predecir comportamientos especificos, mientras que
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las actitudes generales tienden a pronosticar mejor los comportamientos generales” (p.78). Por
ejemplo, consultar a un empleado sobre su intencidon de permanecer a corto plazo puede predecir
con mayor precision su rotacion, mientras que evaluar su satisfaccion general permitird entender

mejor su compromiso con la organizacion.
Compromiso Organizacional Afectivo: Fundamentos y Amenazas

Segun Robbins (2009), el comportamiento organizacional se centra en tres actitudes
principales: satisfaccion en el trabajo; involucramiento en el trabajo y el compromiso

organizacional.

Tras la sistematizacion de veintisiete investigaciones, Robbins (2009) concluye varios
resultados: el compromiso organizacional tiene una relacion mas fuerte con el rendimiento; tiene
correlacién negativa con factores como el ausentismo y la rotacion. Y en conjunto, es un

predictor para el indicador de permanencia.

Por ende, se ha sostenido que es deseable que las organizaciones apoyen la armonizacioén
entre vida personal y profesional (Medeiros, Albuquerque, Siqueira y Glenda, 2003; Oliveira y
Costa, 2015, Simoés, 2022). Lo que convierte al compromiso organizacional como el mejor
predictor de desempefio y contribucion del capital humano, pues es una respuesta mas global y
duradera a la organizacién como un todo, que la satisfaccion en el puesto (Rocha y Bohrt, 2004).
Desde una perspectiva situada en los profesores, este puede estar insatisfecho con los quehaceres
determinados, pero considerarlo una situacion temporal y, sin embargo, no sentirse insatisfecho
con la escuela como un todo. Pero cuando la insatisfaccion se extiende a la escuela en si, es muy

probable que consideren la renuncia prontamente.

El compromiso organizacional ha sido por ende altamente estudiado y teorizado, y se
encuentra discutido por tres perspectivas tedricas principales. La primera es la perspectiva de
intercambio, que lo interpreta como una transaccion de incentivos y contribuciones entre la
organizacion y el empleado (Becker, 2023). La segunda es la perspectiva psicoldgica, donde el
compromiso implica identificacion con los valores organizacionales, el deseo de contribuir al

logro de sus objetivos, y la voluntad de formar parte de la organizacion (Porter, Steers, Mowday
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y Boulian, 1974). La tercera es la perspectiva de atribucion, que lo define como una obligacion

asumida por el individuo tras actos voluntarios y explicitos (Reichers, 1985).

No obstante, Meyer y Allen (1991) integran estas tres perspectivas en un enfoque
multidimensional del compromiso organizacional. Lo definen el como una condicién
psicologica que conecta a los individuos con la organizacion, donde aquellos mas
comprometidos tienden a asumir comportamientos que favorecen el rendimiento y los objetivos

organizativos.

Meyer y Allen (1991) establecieron el modelo tridimensional, compuesto por tres
dimensiones: de permanencia, normativo y afectivo, que sumados dan el constructo en su
totalidad. El compromiso continuo o de permanencia hace referencia al grado que el trabajador
considere su permanecer en dicha organizacion ya que tendrd como factores de decision como
el tiempo y las inversiones que perderia si decide retirarse. El componente compromiso
normativo se refiere al grado en el que el colaborador siente obligacion moralmente (lealtad) de

pertenecer a la entidad.

Mientras que el Compromiso Organizacional Afectivo (CA) se define como la
combinacion entre el “apego emocional, el sentido de identificacion y el involucramiento en la
organizacion” (p.67) por parte de los empleados (Meyer y Allen, 1991). EI CA esta mas
profundamente relacionado con la identidad del empleado como parte de su compafiia
(Stinglhamber et al., 2015). Alternativamente, como lo expresa Jones y Volpe (2011), dicha
identidad podria ser entendida simplemente como "la percepcion de unidad con una

organizacion o su pertenencia a la misma" (p. 839).

Si bien el modelo de Meyer y Allen (1991) de tres dimensiones ha sido ampliamente
utilizado, también ha enfrentado criticas. Posteriormente, dados sus estudios empiricos Meyer
et al., (2002) concordaron que la dimension afectiva y la normativa estan altamente
correlacionados, que puede asociarse a la operacionalizacion de este constructo. Por otro lado,
desde aspectos teorico-filosoficos, Solinger et al. (2008), establecen que el modelo de tres

dimensiones no es valido, ya que so6lo la dimension afectiva constituye una auténtica actitud
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cuyo objeto social es la empresa, en tanto que las dimensiones normativa y de continuidad son

en realidad actitudes hacia un comportamiento.

A modo de sintetizar y justificar la variable utilizada en la investigacion, el Compromiso
Organizacional es por si mismo un indicador que a niveles altos puede potenciar actitudes
organizacionales positivas (Contreras, 2018). Y que dentro de las tres dimensiones principales
en las que se puede analizar el compromiso, el Compromiso Afectivo (CA) es el indicador mas
confiable para evaluar por si mismo esta dimension. Por ende, la presente investigacion se
considerard desde el entendimiento que proporciona Meyer y Allen sobre el compromiso

organizacional afectivo.

Entre los factores que fortalecen al compromiso afectivo son cuando los trabajadores
perciben un entorno que promueve bienestar, reconocimiento y relaciones laborales de calidad.
Factores como el liderazgo efectivo, la justicia organizacional, las oportunidades de desarrollo
profesional y un clima laboral positivo funcionan como protectores del CA, ya que favorecen la
satisfaccion, la identificacion con la organizacion y la percepcion de ser valorados mas alla de
su funcién (Ferreiro y Alcazar, 2001, citado en Hurtado, 2017; Carles, 2021). En conjunto, estos
elementos configuran condiciones que sostienen el vinculo emocional entre los empleados y la
institucion.

En caso contrario, se debilita o se presenta como amenaza cuando el entorno laboral
deteriora el bienestar fisico y emocional de los trabajadores. La violencia laboral —incluidas
las agresiones, intimidaciones y formas de exclusion— afecta la salud, genera inseguridad y
reduce la conexion emocional con la organizacion (Franklin y Krieger, 2011). Dentro de estas
manifestaciones, el acoso laboral destaca por su impacto directo en la percepcion de valor y
pertenencia, pues erosiona la confianza y el apego hacia la institucion. En consecuencia,

representa un riesgo central para el CA y un eje clave de andlisis en esta investigacion.
Mobbing o Acoso Laboral

El mobbing —también denominado acoso psicolégico o moral en el trabajo— se define
como una violencia psicologica, sistematica y recurrente ejercida en el entorno laboral. Es

descrito como una serie de actos intencionales y reiterados (miradas, palabras, gestos) cuyo
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objetivo es humillar, danar psicoldgica y finalmente excluir o aislar a la victima (Franklin y

Krieger, 2011, Leymann, 2022).

Este fenomeno ha recibido multiples denominaciones en la literatura, por lo tanto, el
mobbing no es un constructo Unico, sino un paraguas que recoge diferentes formas de violencia
(Rodriguez, 2015). Los actos deben ser constantes y repetitivos, con una victima que se
encuentra en una posicion de vulnerabilidad (Topa, Depolo y Morales, 2007). En esta
investigacion, se utilizaran los términos mobbing y acoso por su énfasis en la agresion

sistematica dentro del entorno laboral (Carriel, 2017).

Si bien la conceptualizacion inicial del acoso (Leymann) tendi6 a enfocarse en un plano
individual, la sociologia de las organizaciones debe ir mas alld para comprender como este
fenomeno se gesta y reproduce en todo tipo de organizaciones. Esto exige poner en el centro el
analisis del poder y la dominacién como ejes centrales de la accion humana y la creacion

institucional (Jiménez, 2011).

Siguiendo a Michel Foucault (1988), el poder no es solo una posesion de la élite, sino
que se vuelve "mas capilar" y palpable en espacios bien delimitados como las organizaciones.
Desde una mirada foucaultiana, la violencia se entiende como un desequilibrio de poder en una
relacion, donde quien ostenta el control lo ejerce de manera abusiva (Jiménez, 2011), lo que
permite ver el proceso laboral no solo como un espacio econémico y productivo permeado por
el consenso (como lo caracterizan las teorias administrativas), sino como un proceso de lucha y

confrontacion.

En este contexto, el acoso laboral se entiende como un elemento operacional y cultural
que moldea a los sujetos a las necesidades de la organizacion (Santos y Garcia, 2022). Las
mismas estructuras organizacionales y practicas administrativas suelen ser utilizadas como
instrumentos para la construccioén de violencia, la cual, aunque no es legal, es frecuentemente
legitimada tacitamente porque cumple un rol en las logicas de produccion (Santos y Garcia,

2022).
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El mobbing es un fendmeno multifacético en su direccionalidad, puede ser vertical
(ascendente o descendente) u horizontal, es decir, entre pares o colegas en la misma posicion

jerarquica (Rojas, 2005).

La presente investigacion se centrard en la direccionalidad horizontal, ya que es la
manifestacion mas clara de la precarizacion y la competencia por el rendimiento. Esta presion,
sin importar su direccionalidad, influye en el medio ambiente laboral (Urdaneta, 2020). No
obstante, es crucial considerar elementos individuales, grupales y organizacionales para
entender el acoso, ya que no puede interpretarse sin el contexto profesional y social en el que se

desarrolla (Franklin y Krieger, 2011).

Para definir las dimensiones del acoso laboral y evitar el silencio organizacional, es
decir, omision pasiva del maltrato por miedo a represalias (Rai y Agarwal, 2018), se considerara
la adaptacion de Moreno et al. (2008) del cuestionario LIPT-60. Este instrumento operacionaliza
el mobbing horizontal a través de las siguientes dimensiones conductuales: Aislamiento Social
como ser ignorado o recibir respuestas hostiles; Exigencia Extrema como dar tareas absurdas y
recordatorios constantes de errores; Desacreditacion tal como criticas continuas, burlas, insultos
o comentarios ofensivos; Politica Organizacional que esté relacionada con el trato justo, respeto
y toma de decisiones; Informacion y Actuaciones ante el Acoso es la disponibilidad de
informacion y procedimientos para enfrentar el acoso; y Consecuencias, que son los efectos en

la salud y visitas al médico atribuibles al acoso.
Relacion entre el Mobbing y el Compromiso Organizacional Afectivo

La relacion entre el mobbing y el compromiso organizacional ha sido explorada
principalmente desde un enfoque general, dejando en segundo plano su impacto en dimensiones
especificas como el compromiso organizacional afectivo. En este sentido, Serhat (2021) analiza
la relacion entre mobbing y compromiso organizacional en términos generales, sugiriendo que
el acoso laboral puede debilitar el sentido de pertenencia y la permanencia en la organizacion al
dafiar “vinculos de lealtad” (p. 294). Aunque su estudio no distingue explicitamente entre las
dimensiones del compromiso organizacional, sus hallazgos permiten inferir posibles efectos en

el compromiso afectivo, dada la relacion de este con el apego emocional al lugar de trabajo.
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En la misma linea, Torres (2024) identifico que no todos los colaboradores que
experimentan acoso laboral deciden manifestarlo; por el contrario, muchos optan por el silencio
y soportan la situacion para no afectar sus vinculos con compafieros o superiores. Estos
hallazgos refuerzan la idea de que el mobbing no solo afecta la estabilidad emocional de los
trabajadores, sino que también limita su capacidad de respuesta ante estas situaciones, lo que

podria incidir en su compromiso organizacional.

En el caso del compromiso organizacional afectivo, Castro (2019) identifico una
relacion inversa y significativa entre el mobbing y esta dimension del compromiso en operarios
de limpieza. El estudio destacd que el acoso laboral afecta la conexion emocional de los
empleados con la organizacion, lo que provoca problemas como aislamiento, desamparo y
alteraciones psicosomaticas. Este impacto emocional limita la percepcion positiva de los

trabajadores hacia su lugar de trabajo y erosiona su sentido de pertenencia y apego emocional.

Incluyo también la investigacion de Hossein (2019) de manera complementaria, que
examind la influencia de la justicia organizacional en la satisfaccion y el compromiso laboral, y
concluyd que las situaciones de estrés y alta irritabilidad disminuyen el desempefio y la

motivacion de los trabajadores.

En el ambito educativo, los hallazgos presentan similitudes, aunque con algunas
diferencias. Villagran et al. (2017) estudiaron el mobbing en profesores universitarios y su
efecto en el compromiso laboral. El estudio sefialé que, aunque el acoso puede reducir el
compromiso, factores como la motivacion intrinseca y el compromiso profesional mitigaron su
impacto. Por otro lado, Hernandez (2020) examind la relacion entre mobbing y compromiso
organizacional en una universidad peruana y concluy6 que existe una relacion inversa moderada
entre ambas variables, lo que muestra que el acoso laboral afecta tanto el desempefio como el

vinculo emocional de los trabajadores con su institucion.

En sintesis, el mobbing tiene un impacto negativo en el compromiso organizacional
afectivo al deteriorar el vinculo emocional que conecta al trabajador con la organizacion. Este
andlisis busca profundizar en esta relacion, particularmente en el contexto de la educacion

primaria, donde la investigacion sigue siendo limitada.
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Interseccion de Variables: El rol de las caracteristicas laborales

Se debe prestar especial atencion a las caracteristicas o variables personales o y laborales
a la hora de interpretar. En lo que se refiere a factores individuales del empleado las variables
mas estudiadas que podemos encontrar son la edad y el sexo. Aunque estudios realizados sobre
este tipo de variables determinan que estas tienen un papel marginal como determinantes del
compromiso, es decir, apenas influyen en los diferentes tipos de compromiso. Aunque variables

como la edad si parecen estar vinculadas de forma positiva con el compromiso (Arriaran, 2021).

Entre las caracteristicas laborales se debe considerar también como influye la

antigiiedad laboral en relacion con las variables de estudio.

Si nos referimos a la relacion entre compromiso afectivo y antigiiedad laboral, Bohrt,
Solares y Romero (2014) sostienen que este compromiso tiende a disminuir con los afios en la
organizacion. Nig y Feldman (2011, citado en Bohrt, Solares y Romero, 2014) complementan
que, si bien el compromiso general aumenta con la antigiiedad, el afectivo en particular se
debilita. No obstante, en el ambito docente esta relacion puede variar. Zamora (2008) observa
que en el profesorado municipal existe una fuerte identificacién emocional con la escuela, lo

que favoreceria una mayor permanencia.

Por otro lado, si se considera la relacion entre acoso laboral y antigiiedad, la evidencia
indica que los perfiles de victima tienden a concentrarse en trabajadores jovenes y con poca
experiencia, en lugar de empleados adultos ya atianzados en la organizacion. Asimismo, quienes
cuentan con contratos temporales —marcados por la incertidumbre respecto a su estabilidad
laboral— presentan mayor vulnerabilidad frente al acoso, a diferencia de los trabajadores con

contrato indefinido (Mefe y Nalda, 2018).

En este sentido, la antigiiedad laboral y el tipo de contrato no deben analizarse de manera
aislada como simples variables administrativas, sino en relacion con el entramado de vinculos
sociales en que se insertan. Tal como advierten Campos et al. (2005), las condiciones de trabajo
constituyen un escenario complejo donde confluyen dimensiones sociales, personales y fisicas.
De ahi que la estabilidad contractual o los afios de servicio no se reduzcan inicamente a una

clausula legal, sino que adquieren sentido en interaccion con factores como el clima
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organizacional, la calidad de las relaciones humanas y los problemas sociales de la comunidad
escolar. Evaluar la condicion laboral de los docentes, por tanto, implica comprender como estas
experiencias relacionales median tanto la vivencia del acoso como el grado de compromiso

afectivo hacia la institucion.

Ademés de la antigliedad laboral, es necesario considerar otras condiciones del contexto
de trabajo docente que podrian incidir en la aparicion del mobbing y en los niveles de
compromiso organizacional afectivo. La literatura ha evidenciado que existen diferencias en las
experiencias laborales de los profesores segun el tipo de rol que desempenan en las escuelas
(Arias, Huamani y Ceballos, 2019), entendiendo estos roles como los cargos efectuados en la
escuela: profesores educacion pre-basica; profesores educacion basica; profesores educacion

media; ayudantes de aula y directivos.

También se ha reportado que la jornada laboral docente suele extenderse mas alla de los
horarios formales, afectando su bienestar (Bejarano et al., 2022; Zamora y Cabrera, citado en
Rodriguez, 2015). La sobrecarga laboral no solo genera estrés, sino que también puede
deteriorar las relaciones interpersonales y aumentar el riesgo de dindmicas de acoso (Toropova,
Myrberg y Johansson, 2021). Por tanto, incluir estas variables permite captar de manera mas
precisa las condiciones organizacionales que enmarcan la relacion entre el mobbing y el

compromiso afectivo en los docentes.
Hipotesis

Tras analizar las variables principales, y segin lo expuesto en el estado del arte, los

posibles resultados son los siguientes:

Diversos estudios muestran que el mobbing deteriora el vinculo emocional entre el
trabajador y la organizacion (Hernandez, 2020; Serhat, 2021; Torres, 2024). Por lo tanto, se
considera que el resultado del objetivo general podria indicar  que:
“La mayor prevalencia del mobbing horizontal se asocia a un menor grado de Compromiso

Organizacional Afectivo (CA) en los profesores de educacion bésica del SLEP de Valparaiso.”
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Por otra parte, entender de acuerdo con las caracteristicas personales y laborales que

influyen en esta dindmica es importante.

Diversos autores han mostrado que la edad constituye un factor relevante en la
experiencia laboral docente: los profesores mas jovenes tienden a ser mas vulnerables a
dindmicas de acoso, dado que carecen de redes de apoyo consolidadas, lo que a su vez debilita
su identificacion emocional con la institucion (Zamora, 2008; Mefie y Nalda, 2018). De aqui se
desprende la primera hipoétesis: “Los niveles de compromiso son bajos en profesores de menor

edad en comparacion con los de mayor edad, frente a situaciones de mobbing horizontal.”

Algo similar ocurre con la antigliedad laboral. Estudios previos sugieren que la
permanencia en una organizacion contribuye a fortalecer vinculos de pertenencia, pero al mismo
tiempo protege frente a la victimizacion, dado que los trabajadores mas experimentados poseen
mayor legitimidad y estabilidad (Bohrt et al., 2014). En consecuencia, se plantea que “los
profesores con menor antigiiedad laboral son mas vulnerables al mobbing horizontal y muestran

un menor compromiso organizacional afectivo que aquellos con mayor permanencia.”

La literatura también evidencia que las condiciones contractuales marcan importantes
diferencias en las trayectorias docentes. Aquellos que se desempefian bajo contratos temporales
enfrentan mayor inseguridad y dependencia frente a sus pares, lo que los hace mas proclives
tanto a experimentar acoso como a presentar un compromiso mas débil con la institucion (Mefie
y Nalda, 2018). En este sentido, se plantea que el tipo de contrato influye en el grado de
compromiso afectivo y en la probabilidad de experimentar situaciones de acoso, diferenciando

a los docentes contratados temporal de aquellos con contrato indefinido.

Finalmente, la literatura destaca la sobrecarga laboral como un elemento estructural en
el ambito escolar, asociado tanto a mayores niveles de estrés como a un deterioro en la calidad
de las relaciones entre colegas (Serhat, 2021). En este contexto, se formula la hipdtesis de que,
a mayor sobrecarga de trabajo, se incrementa la probabilidad de experimentar mobbing

horizontal, lo cual repercute negativamente en el compromiso organizacional afectivo.
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CAPITULO 3: DISENO METODOLOGICO
Diseno

La investigacion se inserta desde el paradigma positivista centrada en la medicion y
relacion de las variables Acoso Laboral y Compromiso Organizacional Afectivo. Por ende, el
enfoque es cuantitativo, con un disefio no experimental y de corte transversal, aquello permite
que los datos se produzcan en un tnico momento y sin intervencion directa en las variables de

interés (Sampieri, 2010).

A su vez, el alcance de la investigacion es explicativo, pues existe una relacion de
causalidad entre las unidades de analisis que se intenta demostrar, estas son las variables Acoso

laboral (Mobbing) Horizontal y Compromiso Organizacional Afectivo (CA).
Seleccion de Participantes y Muestra

La muestra es probabilistica, es decir, garantiza que cada unidad de una poblacion tenga
una probabilidad conocida y distinta de cero de ser seleccionada (Sampieri, 2010). Se considero
un muestreo por conglomerados o racimos de al menos cinco escuelas publicas de Valparaiso
pertenecientes al Servicio Local de Educacion Publica (SLEP), en el que el universo de la
investigacion corresponde a los profesores de educacion basica contratados en la SLEP de

Valparaiso.

Para esta investigacion, se optd por un muestreo por conglomerados, una técnica que
agrupa a la poblacion en conjuntos geograficamente cercanos y similares entre si, facilita la
produccion de datos y reduce costos logisticos (Diaz de Rada, 2015). Para mantener la
homogeneidad de condiciones, se reclutd aquellas escuelas que pertenecen a sectores similares
y tienen un IVM bajo. En este caso, los establecimientos seleccionados pertenecen al Barrio
O’Higgins de Valparaiso como la muestra tedrica y, los establecimientos del sector de Placeres

como muestra de respaldo.

Se calculd la muestra con el conocimiento de la totalidad del universo. A partir de los
datos recogidos de Cargos Docentes (2024) el tamaio de la poblacion es de 138 profesores del

sector previamente sefialados. Que cumpla con los criterios de profesor basica, contratado y
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perteneciente a escuela de indice de vulnerabilidad bajo. Para obtener un nivel de confianza del
95% y un margen de error del 5% se calcula a continuacion la formula para el tamafio de la

muestra total (n) , en este caso, se conoce que el tamafio total de la poblacion (INA, s/f), por

ende:
" — N-Z*-p-(1-p)
TE(N-D)+2p-(1-p)
donde:
. N=138 (numero total de profesores),
. 7Z=1.96Z (valor de Z para un nivel de confianza del 95%),
. p=0.5 (porcentaje esperado de éxito, se usa 0.5 para maximizar la muestra),

. E=0.05 (margen de error del 5%).

El tamafio muestral se distribuird proporcionalmente seglin la cantidad de profesores que

existen en cada escuela. De este modo, la muestra se conformara de la siguiente manera:

Tabla 1

Cantidad de profesores en las dependencias consideradas.

Cantidad de % representa Muestra Muestra
Escuelas profesores de la muestra tedrica Real
Escuela A 27 19% 21 24
_ EscuelaB 15 13% 12 17
gﬁ Escuela C 20 14% 16 15
T Escuela D 21 18% 17 -
O EscuelaE 25 18% 20 -
18% 0 21
#  Escuela F 25
S
]
Q 0,
£ Escuela G 26 18% 0 27
Total 138 100% 86 103

Nota. Tabla de elaboracion propia que agrupa los profesores por establecimiento a partir de los
datos recogidos de Base de Datos Cargos Docentes 2024. Por resguardo de la confidencialidad

acordada, los nombres de los establecimientos han sido anonimizados.

38



El universo de estudio estd compuesto por 138 profesores del sector Barrio O’Higgins
de Valparaiso. A partir de las escuelas que aceptaron participar, se encuest6é a 103 docentes, lo
que permitid superar la muestra tedérica minima requerida (N teorico = 86). Para alcanzar este
tamafio muestral, fue necesario incorporar escuelas de respaldo del sector Placeres, se asegura
una distribucion equitativa entre establecimientos. La muestra final (N real = 103) incrementa

el poder estadistico de la investigacion.
Produccion y Validacion de Datos

Los datos primarios consisten en la implementacion de una encuesta que contiene tres
secciones: la primera orientada a la caracterizacion sociodemografica y laboral de los
participantes: variables como edad, sexo, antigiiedad en la institucion, tipo de contrato, cargo
desempefiado y jornadas laborales y extralaborales sin remuneracion, y las dos siguientes
destinadas a la medicion de las variables centrales de la investigacion: compromiso

organizacional afectivo y mobbing horizontal.

La encuesta incorpora instrumentos previamente validados en el contexto chileno. En
primer lugar, el compromiso organizacional afectivo se mide a través de la subescala
desarrollada por Meyer y Allen (1991), la cual ha sido utilizada de manera independiente en
investigaciones nacionales. Este instrumento evaliia el compromiso afectivo, que se refiere al
apego emocional de los empleados hacia la organizacion y su deseo de permanecer en ella. En
el estudio de compromiso organizacional y la relacion con el clima organizacional en Talca de
Chiang, Nufiez, Martin y Salazar (2010), se aplic6 la escala completa de compromiso
organizacional, obteniéndose coeficientes alfa de Cronbach de 0,715 para la dimension afectiva,
0,797 para la de continuidad y 0,854 para la normativa, evidenciando una aceptable fiabilidad

interna en cada subescala.

Dado que el foco de esta investigacion se circunscribe exclusivamente al analisis del
compromiso organizacional afectivo, se ha optado por emplear solo esa dimensién del
instrumento. Como sefiala Maylle (2019) diversos estudios han sefialado que el modelo
tridimensional propuesto por Meyer y Allen (1991) no se ajusta adecuadamente a determinadas

muestras, la dimension afectiva ha demostrado consistencia interna suficiente y ha sido validada
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como una escala autdbnoma. Asimismo, trabajos como el de Arciniega y Gonzalez (2012) han
cuestionado la independencia entre las dimensiones afectiva y normativa, su trabajo refuerza la

decision metodoldgica de abordar una sola dimension claramente definida.

En segundo lugar, el instrumento para la medicion de la variable mobbing horizontal se
utilizara el Cuestionario de Acoso Psicoldgico en el Trabajo (CAPT, 2007, Moreno et al., 2008),
pues considera la adaptacion de dos instrumentos validados, estos son el Cuestionario LIPT-60
(Leyman, 2022) y NAQ (Einarsen y Hoel, 2001). Este cuestionario capta las formas en que los

trabajadores perciben y experimentan el mobbing horizontal en su entorno laboral.

El instrumento (CAPT) fue validado recientemente en Chile por Dominguez y Gonzalez
(2023) mediante la técnica Delphi, que conto con la participacion de nueve expertos/as de areas
como enfermeria, salud ocupacional, administraciéon en salud, violencia laboral y ambientes
laborales. Los resultados evidenciaron altos Indices de Validez de Contenido por item (I-CVI)
y promedios (Ave-CVI), mientras que el Indice de Validez de Contenido Universal (U-CVT)
presentd ciertos valores bajo el umbral esperado (0,8-1,0), lo cual llevo a realizar ajustes

lingtiisticos sin necesidad de una segunda ronda.

En sintesis, los extractos especificos de cada instrumento utilizados en esta investigacion
cuentan con respaldo empirico de validaciones previas, aquello permite que los datos
recopilados sean seguros y confiables en el estudio. Cabe mencionar que los enunciados refieren
a una institucion empresarial, por ende, se realizd una adaptacion necesaria en los enunciados
para que mantuviera pertinencia en el contexto de escuelas. De esta forma se reemplaza

“empresa” a “escuela” o “institucion”.
Técnicas de Analisis de Datos

Los datos se analizaron a través de procedimientos de estadistica descriptiva e
inferencial a mediante el programa software SPPS, R Studio y uso de Excel para el

almacenamiento de la Base de Datos.

Se realiz6 una descripcion exhaustiva de los datos para organizar y clasificar los casos,
mediante técnicas descriptivas de frecuencia se agrupd por tramos variables de caracterizacion

demografica (género y edad) y laboral (afos de antigiiedad, jornada laboral, carga laboral, tipo
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de contrato y cargo desempenado). Esta etapa descriptiva permite obtener una vision general de
la distribucion de las variables en la poblacion. Sin embargo para una mejor presentacion de los
resultados y en consideracion de la limitada muestra de este estudio, es que se recodificaron las

categorias de las variables que aluden a las caracteristicas laborales.

Se define los cargos desempeiiados por los profesores ya que en contexto laboral de la
educacion, los profesores tienden desempefiar multiples roles dentro de las escuelas.
Principalmente profesores que trabajan en mas de un ciclo (desde 1° a 8° basico), también se
incorpora a profesores diferenciales y de apoyo de aula con otras funciones — como asistentes
de la educacion tales como inspector, convivencia escolar, orientador, etc — y profesores que
desempefian funciones directivas, tales como jefe de Unidad técnica pedagdgica (U.T.P) e
Inspectoria general.

La antigiiedad laboral se midié de forma continua, pero para el andlisis se recategorizd
en dos niveles: Baja (14 afos) y Alta (5 afios o mas). Este punto de corte se definié combinando
criterio empirico y metodoldgico. En términos empiricos, los datos abiertos de Cargos Docentes
indican que la permanencia promedio en una escuela SLEP bordea los 3 afios.
Metodolégicamente, el umbral de 4 afios coincide con la mediana de la muestra, lo que permite
formar grupos equilibrados y distinguir entre una etapa inicial y critica (baja antigiiedad) y una

permanencia ya consolidada (alta antigiiedad).

En cuanto al tipo de contrato esta variable que considera las categorias de “Indefinido”,
“A plazo” y “Honorarios” se recodifico en dos categorias: contrato indefinido y temporal
(incluye plazo fijo, honorarios e indefinido-honorario), esta agrupacion se asocia en literatura
como modalidades de flexibilizacion laboral (Mefie y Nalda, 2018). Asi como relacion de

estabilidad e inestabilidad en el sector educativo (Venegas Ahumada, 2013).

En cuanto a la jornada laboral, se recodificd en jornada completa (44 horas) y parcial

(<44 horas), de acuerdo con lo establecido en el Estatuto Docente (Ley N° 19.070).

Y, la variable sobrecarga laboral se agrupd en dos categorias: No hace o baja

sobrecarga (0—5 horas extra) y de Moderada a alta sobrecarga (6 horas extra o mas). Esta
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agrupacion permite tramos de agrupacion, en particular no existe un criterio universal de corte

entre cargas horarias, por ende, para aprovechar la dispersion, se selecciona estas categorias.

En cuanto a la variable dependiente compromiso organizacional afectivo fue medida
mediante una escala Likert de siete puntos (1 = muy en desacuerdo a 7 = muy de acuerdo), se
opto por tratarla como una variable continua en los analisis estadisticos. Esta decision se sustenta
en que las escalas Likert con mas de cinco categorias presentan propiedades métricas
suficientemente aproximadas al nivel de intervalo, lo que permite el uso de técnicas

paramétricas sin distorsionar los resultados (Norman, 2010; Carifio y Perla, 2007).

Dado que el promedio de las respuestas genera una distribuciéon numérica continua, la
variable se considerd de tipo continua con nivel de medicion de intervalo para los analisis
correlacionales y de regresion. No obstante, para los analisis bivariados y descriptivos
comparativos, se recodifico en tres categorias ordinales —bajo (1 a 3), medio (4 a 5) y alto (6

a 7)— con el fin de facilitar la interpretacion de los resultados y la comparacion entre grupos.

Mientras que la variable Mobbing Horizontal es medida a través de escala 1 al 5
(frecuencia 1 siendo Nunca y 5 Muy frecuentemente), para el andlisis se calculé el promedio de
respuesta por dimension como medida resumen. A partir de esos promedios se construyd
ademas una variable dicotomica auxiliar denominada Existencia de mobbing (Si/No): se
considerd? que un sujeto presenta mobbing en una dimension cuando al menos uno de sus items
alcanza un valor > 3 en la escala original (umbral de frecuencia que indica presencia relevante
del comportamiento). Esta doble estrategia —promedios dimensionales para analisis de
continuidad y una variable dicotomica para analisis categoricos— facilit6 el manejo estadistico

y la interpretacion de los resultados.

Con fines analiticos, las seis dimensiones originales se reagruparon en dos: Dimension
Conducta (Aislamiento, Exigencia Extrema y Desacreditacion) y Dimension Organizacional
(Politica organizacional e Informaciones), la Dimension Consecuencias se mantiene aparte por

su enfoque en salud y bienestar. Esta recategorizacion responde tanto a criterios tedricos,

2 El punto de corte en el valor “igual o mayor a 3” corresponde al criterio establecido en el instrumento original
CAPT de Moreno et al. (2008). Este umbral define el nivel a partir del cual la conducta evaluada se considera
presente con suficiente intensidad para su analisis.
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basados en la estructura conceptual del cuestionario CAPT (2008), como a razones
metodoldgicas, orientadas a optimizar la varianza explicada y garantizar la estabilidad de los

modelos estadisticos, considerando el tamafio muestral acotado del estudio.

En la siguiente fase de lectura inferencial, se realiz6 una correlacion entre los niveles de
prevalencia de mobbing horizontal y grados de compromiso afectivo, a través del método de
correlacion de rangos de Spearman, utilizado para valorar la asociacién entre variables
cuantitativas continuas (Martinez et al., 2009). Este paso permite determinar si existe relacion

entre las variables principales de la investigacion.

Fiabilidad de los Instrumentos

Antes de proceder con los andlisis inferenciales, se evalud la consistencia interna de los
instrumentos utilizados mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. Este analisis permitid

determinar el grado de homogeneidad entre los items que componen cada escala.

Los resultados obtenidos en los analisis de fiabilidad, como se muestra en la Tabla 2,
muestran que las escalas utilizadas presentan confiabilidad, con valores de coeficiente alfa de
Cronbach mayores a 0.70, a partir de lo cual se puede concluir que el instrumento utilizado en
la investigacidbn presenta puntajes derivados confiables. Salvo la escala que mide
desacreditacion que contiene un coeficiente bajo moderado, aquello no refleja una limitacioén

pero se debe tener en cuenta al momento de analisis de los resultados.

Tabla 2

Validez interna de las dimensiones

Variables Dimensiones Fiabilidad Alfa de
Cronbach (¢=0,70)
Mobbing Horizontal Aislamiento 0,710
Exigencia 0,710
Desacreditacion 0,671
Politicas Organizacionales 0,820
Informacion sobre Acoso Laboral 0,825
Consecuencias 0,792

*< 0,70
N valido:103
Nota. Elaboracion propia basada en cuestionarios, 2025.
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Dado que las dimensiones originales del instrumento CAPT (2008) fueron reagrupadas
tedrica y metodologicamente en dos factores —Conducta y Organizacional—, se evalu6 la
consistencia interna de ambas. Los resultados muestran una adecuada fiabilidad (o = ,810 para
Conducta; o = ,809 para Organizacional), lo que respalda la coherencia interna de las nuevas

agrupaciones. Se desglosa en la siguiente (7abla 3):

Tabla 3

Validez interna de escalas reagrupadas

Dimensiones Instrumento CAPT Dimension Fiabilidad Alfa de
Cronbach (¢>0,70)
Dimension Aislamiento Dimension Conducta 0,810

Dimension Exigencia
Dimension Desacreditacion

Dimension Politica Organizacional Dimension Organizacional 0,809

Dimension Informaciones

Dimension Consecuencias Dimension Consecuencias 0,792

*< 0,70
N valido:103
Nota. Elaboracion propia basada en cuestionarios, 2025.

La dimension de Compromiso Afectivo presentd una fiabilidad interna adecuada (o =

.754), lo que confirma que el instrumento mide coherentemente esta dimension.

Tabla 4

Validez interna Compromiso Organizacional Afectivo (CA)

Dimensiones Fiabilidad Alfa de
Cronbach (0=0,70)
Compromiso Organizacional 0,754
Afectivo
*< 0,70

N valido:103
Nota. Elaboracion propia basada en cuestionarios, 2025.
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Para determinar las pruebas estadisticas a aplicar, se evalud la normalidad de las
variables principales mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov, adecuada para muestras
superiores a 50 casos (en este estudio, N = 103). Los resultados mostraron que las variables no
presentan una distribucion normal (p < 0,05). En consecuencia, se utilizaron pruebas no
paramétricas —correlacion de Spearman y U de Mann-Whitney— para contrastar las hipdtesis,

ya que no requieren el supuesto de normalidad.

Tabla 5

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov*

Variables Estadistico gl Sig.
Compromiso Organizacional 0,112 103 0,003
Afectivo
Dimension Aislamiento 0,180 103 0,000
Dimension Exigencia 0,205 103 0,000
Dimension Desacreditacion 0,219 103 0,000
Dimension Informaciones 0,115 103 0,002
Dimension Consecuencias 0,254 103 0,000
Dimension Politica Organizacional 0,084 103 0,072

Nota. Elaboracion a partir de pruebas SPSS.
Analisis inferenciales

Para responder a los objetivos especificos, en particular el que refiere a medir la
prevalencia del acoso laboral se considerard la frecuencia reportada en todos los items del
instrumento y en concordancia con lo sugerido por Moreno ef al. (2008) se seguira los criterios
de Leymann y adoptando como punto de corte una puntuacion igual o superior a 3 en la escala

de frecuencia (de 1 a 5) en al menos uno de los items del instrumento aplicado.

Para responder al objetivo general, se aplico una Regresion Lineal Multiple (RLM),
técnica que permite analizar simultaneamente la influencia de diversas variables independientes
—dimensiones del acoso laboral y caracteristicas demograficas y laborales— sobre el
Compromiso Organizacional Afectivo. Aunque la prueba de Kolmogorov-Smirnov indicé

ausencia de normalidad (p < 0,05), la RLM se justificd porque es el tnico método que permite
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evaluar el efecto conjunto y comparado de multiples predictores, coherente con el propdsito

explicativo de la investigacion.

Para la construccion del modelo de Regresion Lineal Multiple, se opté por incluir
unicamente las dimensiones del mobbing horizontal que demostraron una estructura factorial
robusta y suficiente capacidad predictiva (Anexo 4. Andlisis Factorial Confirmatorio Variable
Mobbing Horizontal. Si bien la mayoria de las dimensiones mostraron cargas factoriales
estandarizadas adecuadas (A > 0.50), la Dimension Consecuencias presentd problemas
psicométricos. Especificamente, un item arrojé una carga estandarizada superior a la unidad
(A= 1.002), lo que sugiere un problema de redundancia extrema en la medicién. Debido a este
defecto psicométrico, se decidié excluir la Dimension Consecuencias del modelo de Regresion
Lineal Multiple, ya que su inclusiéon podria comprometer la estabilidad y la validez de los
coeficientes predictivos (). Desde una perspectiva empirica sus respuestas mostraron escasa
variabilidad (valores homogéneos en 1), lo que sugiere que la asistencia médica obedece a
factores personales mas que al mobbing en si. Por ello, se decidi6 su exclusion para preservar la

estabilidad y validez del modelo.

Para garantizar la validez del modelo final de regresion, se revisaron los supuestos
fundamentales de la regresion: multicolinealidad, mediante los valores VIF, vy
heterocedasticidad, a través de las pruebas y graficos correspondientes. Ambos procedimientos
aseguraron que el modelo cumpliera con los criterios necesarios para interpretar adecuadamente
los coeficientes y su contribucion. Las evidencias detalladas de estas verificaciones se incluyen
en Anexo 5. Regresion Lineal Multiple: Predictores y pruebas de Multicolinealidad y

Heterocedasticidad:

Finalmente, para contrastar las hipdtesis de la investigacion, las variables continuas
fueron transformadas a ordinales y las variables nominales —como género y tipo de contrato—
se recodificaron en dummys.> Con esta estructura de datos, se aplicaron principalmente pruebas

de chi cuadrado para analizar la relacion entre las categorias ordinales del Compromiso

3 La recodificacion en variable dummy consiste en la transformacion de datos para representar informacion
cualitativa en un formato numérico. Este proceso implica crear variables binarias que toman valores de 0 o 1 para
indicar la presencia o ausencia de una condicion especifica.

46



Organizacional Afectivo y las demds variables. Ademads, se realiz6 un analisis por capas
utilizando la variable “Existencia de Mobbing” (dicotdmica, derivada de la agrupacion de las
dimensiones de mobbing) con el fin de explorar cdmo esta condicion modula las asociaciones

observadas.
Consideraciones Eticas en la Investigacion y Trabajo de Campo

El plan de ejecucion consistio en cuatro momentos clave: preparacion previa, generacion

de vinculos con las instituciones, recoleccion de datos y presentacion de resultados.

En el proceso de implementacion de la encuesta a los docentes, para acceder se solicitd
firmar una carta de patrocinio institucional (Anexo 6. Modelo de Cartas de Patrocinio Escuelas
Participantes) a cada escuela y posteriormente se realiz6 la implementacién, momento en que
se explico el proposito y los beneficios de la investigacion a los participantes directos, se les
recuerda que la participacion es voluntaria, confidencialidad, a su vez, se garantiza la
anonimidad, resguardando los datos y la privacidad de los participantes de acuerdo con los
principios éticos de investigacion (Alvarez-Gayou, 2003; Sampieri et al., 2010). Este momento
se llevo a cabo segun la modalidad que resultd pertinente (presencial). En total se ocupd un

periodo de tiempo de 20 minutos entre explicacion, implementacion y resolver dudas.

Se dejo6 en constancia a la institucion y participantes la retribucion de la investigacion,
que consiste en un informe de resultados que se compartird con las escuelas participantes.
Ademas, de un infograma sobre conocimiento y reconocimiento del acoso laboral y a cada

participante un libro digital abocado a la educacion.
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CAPITULO 4: ANALISIS Y DISCUSION DE DATOS

A continuacion, se presenta la estructura de la discusion de analisis orientada hacia el
objetivo central de esta investigacion: evaluar el impacto de la prevalencia del mobbing
horizontal en el grado de compromiso organizacional afectivo (CA) de los profesores de
educacion basica contratados en escuelas municipales de Valparaiso (SLEP) durante el afio

2025.

Se abordaran los objetivos especificos en el siguiente orden: primero, determinar la
prevalencia del mobbing horizontal en los docentes; segundo, medir el grado de compromiso
organizacional afectivo (CA); y finalmente, analizar la relacion entre el mobbing horizontal y el

compromiso organizacional afectivo de los profesores.

A través del uso de métodos estadisticos como analisis descriptivos, correlacionales
(Spearman) y regresion lineal multiple los resultados se presentaran de forma progresiva: inicia
con la descripcion de la muestra, para dar paso al andlisis inferencial que responde a cada
hipotesis planteada en la investigacion y concluir con el andlisis de las relaciones entre las

variables en estudio que responde al objetivo general.
Descriptivos Demograficos de la Muestra

La muestra es compuesta por 103 profesores, pertenecientes a cinco establecimientos
del Servicio Local Educacional Publico de la comuna de Valparaiso. De la totalidad de
profesores encuestados, 17,9% corresponde a hombres (18), y 82,1% mujeres (85).

En cuanto al género, no se mantiene una muestra equilibrada entre ambos espectros lo
que limita un analisis a partir del género. Como es una variable que no se control6 por encima
de los establecimientos y que responde a una realidad en que la profesion de docencia es un area
altamente feminizada (Jara-Villarroel, 2023) estos resultados se reflejan en los descriptivos de

la muestra.
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Tabla 6.

Frecuencia de género y edades de profesores basica

Datos Frecuencia (%)

Género Femenino 85 82,5
Masculino 18 17,5
Total 103 100%

Nota. Elaboracion propia (2025).

Referente a las edades, estas comprenden entre 20 a 63 afios, la tendencia se concentra
en los 31 a 40 afios (la media y mediana de esta categoria es 40 afios), que coincide con la edad
promedio de la fuerza laboral que estd alrededor de los 38 a 40 afos, mientras que la mediana
suele situarse en un rango similar (Carrillo, Espinoza y Valenzuela, 2018), cabe mencionar que

hubo 4 profesores (3,4%) que omitié su edad.

Tabla 7

Distribucion de tendencia de las edades de los profesores

Media Moda Mediana Desv. Varianza Minimo Maximo
Estandar
Edades 40 37 40 9,086 82,553 20 63

N valido: 103.
Nota. Elaboracion propia (2025)

Para lectura y andlisis de los inferenciales, se recodificé (Tabla 8) edad en rangos en
tres grupos con proporciones similares. De esta forma, el grupo predominante es Edad
Intermedia con cercano al cuarenta por ciento de la muestra, y los dos grupos cercanos al treinta

por ciento de la muestra.
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Tabla 8

Frecuencia de rangos de edades

Categorias Frecuencia (%)
Menor edad (Menor de 30 afos) 32 31,1
Edad intermedia (Entre 31 a 40 40 38,8
afnos)

Mayor edad (Mas de 41 afios) 31 30,1
Total 103 100,0

Nota. Elaboracion a propia (2025).
Descriptivo Laboral de los Profesores Participantes

En el contexto laboral de la educacion, los profesores tienden desempenar multiples roles
dentro de las escuelas. En la muestra analizada, un 50,5% de los profesores declara trabajar en
mas de un ciclo (desde 1° a 8° basico), un 30,1% pertenece a profesores diferenciales* y apoyo
de aula con otras funciones (como asistentes de la educacion tales como inspector, convivencia
escolar, orientador, etc), y un 19.4% corresponde a docentes que aparte desempefian funciones
directivas (tales como jefe de Unidad técnica pedagdgica (U.T.P) e Inspectoria general).

Dado que muchos docentes reportaron desempefiar méas de un cargo simultaneamente,
fue necesario realizar un proceso de recodificacion para transparentar los datos, pero todos
constituyen como agentes escolares inmersos en las mismas dindmicas escolares. A pesar de la
variedad de cargos se comprenderd como una muestra Unica como parte del analisis de este

estudio.

4 Profesores diferenciales y apoyo pedagdgico estan presentes en todas las escuelas debido a la implementacion
transversal del Programa de Integracion Escolar (PIE).
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Tabla 9

Frecuencia de cargo desempernado

Datos Frecuencia (%)

Cargo desempeniado  Profesor basica aula (uno o mas ciclos) 52 50,5
Profesor asistente y apoyo pedagogico 31 30,1
Profesor y otros cargos administrativos 20 19,4
Total 103 100%

Nota. Elaboracién propia (2025)

En relacion con el tiempo de servicio en la escuela (afios de antigiiedad), se observa
(Tabla 10) que prevalece el grupo de menor antigiiedad: un 51,5% de los docentes tiene entre
1 y 3 afos, mientras que los docentes que acumulan sobre 4 afios o mas alcanzan 48,5%. Estos
datos reflejan una alta rotacion laboral, pues mas de la mitad de los profesores presenta
trayectorias recientes en la institucion. Aquello puede responder a dos fendmenos concretos,
primero que efectivamente el sistema SLEP prioriza la rotacion de los profesores entre escuela
y que esta decision también incide en la consolidacion del compromiso afectivo que pueda tener

el profesor hacia la escuela (Robbins, 2009).

Tabla 10

Frecuencia y porcentajes antigiiedad laboral

Datos Frecuencia (%)

Antigliedad laboral Entre 1 a 3 afios 53 51,5
Mas de 4 afos 50 48,5
Total 103 100%

Nota. Elaboracion propia (2025).

Respecto al tipo de contrato (Tabla 77), la mayoria corresponde a contratos indefinidos
con el 50,5%, mientras que los contratos temporales, que corresponde a plazo fijo y de
honorarios presentan una participacion de 49,5%. Este elemento complementa el anterior
analisis ya que diversos estudios han documentado una alta rotacion de profesores, impulsada

por la practica de emplear a plazo fijo y desvincular antes de que el trabajador acceda a un
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contrato indefinido (Terachi, 2012). Esta dindmica, asociada a la légica de control y
maximizacion de costos por parte de los sostenedores, genera una fuerte precarizacion laboral
que impacta en la estabilidad y en los vinculos profesionales de los docentes.

Tabla 11

Estadisticos frecuencia y porcentaje contratos docentes

Datos Frecuencia (%)

Tipo de contrato  Indefinido 52 50,9
Temporal 51 49,1
Total 103 100%

Nota. Elaboracion propia (2025)

En cuanto a la jornada laboral (Tabla 12), se observa que el 50,9% de los docentes
cumple con la jornada completa de 44 horas, mientras que el 49,1% se desempefia en jornadas
parciales, es decir, con una carga horaria menor a la maxima establecida en el Estatuto Docente
(Ley N.° 19.070, art. 80), que fija en 44 horas cronologicas semanales la jornada ordinaria de

trabajo docente.

Respecto a las horas extras no remuneradas (Sobrecarga horaria), asociadas a la
dedicacidn de horas posterior a la jornada contractual, se observa una distribucion heterogénea.
El grupo mas frecuente corresponde a quienes declaran una sobrecarga moderada a alta de
entre 6 horas o mas horas semanales (59,2%), en caso contrario aquellos que reportan una No
hacer horas extras o sea una sobrecarga baja (entre 0 a 5 horas semanales) corresponde al

40,8%.

Tabla 12

Frecuencia y porcentajes de caracteristicas laborales (jornada laboral y sobrecarga)

Datos Frecuencia (%)
Jornada laboral Parcial 41 39,8
Completa 62 60,2

Total 103 100%
Sobrecarga horaria No hace o muy baja sobrecarga (0 a 5 horas) 42 40,8
Moderada a alta sobrecarga (6 0 més) 61 59,2

Total 103 100%

Nota. Elaboracion propia (2025)
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Estos datos confirman la presencia de un volumen importante de trabajo no reconocido
formalmente, que puede afectar la percepcion de justicia organizacional dimension parte de

elementos que inciden en el compromiso organizacional (Carles, 2021).
Prevalencia de Mobbing Horizontal en los Profesores

Entender las caracteristicas laborales de los docentes permite analizar de manera integral
la prevalencia de mobbing horizontal. A continuacién se expondra los resultados de la presente
variable. Se utilizé el criterio establecido por el instrumento CAPT (2008), segun el cual se
confirma la existencia de mobbing cuando al menos uno de los items presenta un puntaje igual

o superior a 3 en una escala ordinal de 1 a 5.
Las dimensiones que definen el mobbing horizontal son:

- Aislamiento: enunciados que, refiera a ser ignorado, recibir respuestas hostiles, y falta
de comunicacion bésica.

- Exigencia Extrema: esta dimension abarca tareas absurdas, recordatorios constantes
de errores, o asignaciones desproporcionadas.

- Desacreditacion: elementos que incluye criticas continuas, burlas, insultos o
comentarios ofensivos.

- Politica Organizacional: existe un moderado conocimiento de informacion y
actuaciones ante el acoso, evaltian la disponibilidad de informacion y procedimientos
para enfrentar el acoso

- Informaciones: indica que existe un moderado conocimiento de informacion y
actuaciones ante el acoso, evaluan la disponibilidad de informacién y procedimientos
para enfrentar el acoso.

- Consecuencias: esta se centra en los efectos en la salud y visitas al médico atribuibles

al acoso.
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Tabla 13

Estadisticos descriptivos de mobbing horizontal en escuelas publicas

% Desv.
Dimension Conductas  Mobbing  Media Mediana Moda , Varianza
Mobbing 3) Estandar
Aislamiento 16,00% 1.70 1.5 1 0.65 0.42
Exigencia Extrema 8,50% 1.51 1.25 1 0.63 0.39
Desacreditacion 6,60% 1.42 1.25 1 0.54 0.29

N valido: 103
Nota. Elaboracion propia basada en escalas del instrumento CAPT (2008), 2025.

Tabla 14

Estadisticos de distribucion de dimension factores organizacionales de escuelas SLEP

. .z Desv.
Dimension Factores Media Moda

Organizacionales Mediana Estandar Varianza
Politica Organizacional 3.98 4 4 0.72 0.52
Informaciones 3.26 3.333 3 1.06 1.14
Consecuencias 1.67 1.333 1 1.01 1.02

N valido: 103
Nota. Elaboracion propia basada en escalas del instrumento CAPT (2008), 2025.

Como se puede apreciar en la

Tabla 13, existe una baja prevalencia general de mobbing en la muestra de profesores
de educacion bésica. En primer lugar, la dimension aislamiento apenas superan el cuarto de la
muestra con un 16,3% que equivale a 16 profesores indicando una puntuacion sobre 3. Le sigue
en segundo lugar la dimension exigencia extrema, con un total de 10% de la muestra indicando
un puntaje igual o superior a 3, es decir, 10 profesores. Y en cuanto a la dimension
desacreditacion, se refleja un 7% que equivale a 7 profesores que indican una puntuacion igual
o superior a 3. En términos generales a este grupo de dimensiones evaluadas, los niveles de
dispersion entre sus respuestas se muestran cercanas al 0, lo que indica que las respuestas de los

participantes son relativamente homogéneas y cercanas a sus medias.
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Desde el aspecto organizacional (7abla 14), le contintian las dimensiones que se
distribuyen en las politicas de la escuela, informaciones o conocimientos sobre el acoso y
consecuencias o repercusiones de este mismo. En las dimensiones Politica Organizacionales e
informaciones, como indica en el instrumento original, debe leerse en el sentido inverso (CAPT,
2008), por ende, los resultados indican una moda media y mediana cercana a 5, lo que refleja la
percepcion de un ambiente de respeto. Se ve reforzado este elemento por sus bajos niveles de
dispersion con una desviacion estandar de 0.88 y una varianza de 0.77, lo que indica que las

respuestas de los participantes son relativamente homogéneas y cercanas a la media (3,97).

Por otro lado, informaciones (7abla 14) indica que existe un moderado conocimiento de
normas claras y procedimientos adecuados para enfrentar situaciones de acoso ya que la variable
tiene una tendencia de respuesta de puntaje en torno a 3. Esta percepcion de justicia y de reglas
explicitas puede actuar como un factor protector frente al mobbing, establece un marco que
reduce el estrés laboral y los conflictos entre el trabajo (Fraga, 2014). De esta manera, puede

dar un primer indicio de por qué la baja prevalencia de mobbing sefialado en los datos.

Y por ultimo, en cuanto a consecuencias (Tabla 14), se indica que la moda se concentra
en el valor mas bajo (1), lo que muestra que la mayoria de los docentes no atribuyen efectos en
la salud al acoso. Sin embargo, estas dos ultimas dimensiones exhiben una desviacion estandar
de 1.06 y una varianza de 1.11, aquello refleja una mayor variabilidad en las percepciones o
experiencias de los encuestados respecto a estas dimensiones. Por lo que existe delimitado grupo

que al que ha sefialado estas consecuencias.

Como se sefald anteriormente, las dimensiones del instrumento fueron reagrupadas para
este estudio con el fin de ajustarse a la limitacioén de casos disponibles, de esta manera la
Tabla 15 presenta la distribucion de los puntajes obtenidos en cada dimension del

instrumento, agrupando los resultados reportados en las tablas anteriores.
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Tabla 15

Distribucion de dimensiones instrumento CAPT agrupados

Desv.
Dimension Moda  Media Mediana Estandar
Dimension Conducta 1,5 1,6 1,5 0,483
Dimension Organizacion 5 3,7 3,6 0,726
Dimension Consecuencia 1 1,6 1,33 1,014

N valido: 103
Nota. Elaboracién propia.

Siguiendo de manera sintética el criterio del instrumento CAPT para determinar la
existencia de mobbing —esto es, que al menos un item sea respondido con un valor igual o

superior a tres— se obtuvo la siguiente distribucion:

Tabla 16

Frecuencia y porcentaje de prevalencia mobbing en profesores

Existencia de Mobbing  Frecuencia (%)

No 81 78,6
Si 22 214
Total 103 100

Nota. Elaboracion propia acuerdo al criterio instrumental CAPT.

En sintesis, los resultados muestran que, en la muestra estudiada, la prevalencia de
mobbing horizontal es baja, lo cual podria estar relacionado con la percepcion de que existen
normas claras y procedimientos para resolver conflictos. No obstante, el hecho de que un grupo
minoritario reporte experiencias de acoso con impacto en su bienestar indica que el fenomeno,

aunque no generalizado sigue presente.
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Medicion del Compromiso Organizacional Afectivo (CA) de los Profesores

A continuacion se presentara los resultados de la variable dependiente de este estudio,
es decir, el Compromiso Organizacional Afectivo y determinar en qué grado prevalece esta

percepcion en los profesores de educacion basica de las escuelas municipales.

La variable expuesta se centra en la dimension afectiva del instrumento Compromiso
Organizacional de Allen y Meyer (1991). Corresponde a siete items que se evaluan en escalas
de Likert en grados de acuerdo del 1 al 7, como se indica en el instrumento original. Se

categoriza los grados de puntuacion para facilitar su lectura.

Tabla 17

Valoracion Compromiso Afectivo segun escala de Likert

Puntuacion media Calificacion Frecuencia (%)
la3 Baja 5 49
4a5 Media 65 63,1
6a7 Alta 33 32,0
Total 103 100,0%

Nota. Elaboracion propia (2025)

Como se observa en la Tabla 17Tabla 17 la distribucion de las puntuaciones indicadas
por los profesores se agrupa en las calificaciones de la categoria “Media”, con un 63,1% de la
muestra, luego decrece a “Alta” con un 32,0 % y en bajo compromiso un 4,9%. Los resultados
reflejan una tendencia general positiva en el compromiso afectivo, ya que la mayoria se
concentra en los niveles medio-alto (95,1%). Por tanto, el bajo compromiso es manifestado por

un grupo minoritario.

Para comprender mejor qué dimensiones predominan y explican este compromiso, se
analizan las medidas de tendencia central y la dispersion de las puntuaciones promedio por

items.
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Tabla 18

Analisis estadistico Compromiso Organizacional Afectivo

Variable Media Moda Mediana Desv. Varianza
Estandar
Compromiso Organizacional 5,13 5 5,1 0,99 0,98
Afectivo
Enunciado sobre motivacion 5,08 5 5 1,424 2,029
intrinseca
Sentimiento de pertenencia 5,86 6 7 1,219 1,486
% Identificacion con los valores 5,48 6 5,7 1,243 1,547
= Organizacionales
Orgullo de pertenencia 5,37 5 5 1,839 1,341
Deseo de continuar 4,67 5 5 1,844 1,799
N:103

Nota. Elaboracion propia, escalas Compromiso Organizacional Afectivo (Allen y Meyer,
1991).

La Tabla 18 evidencia una tendencia general positiva, con promedios por encima del
punto medio (4) en una escalade 1 a 7. A continuacion, se describen las dimensiones ordenadas

de mayor a menor promedio.

Al contener toda una puntuacion cercana, el analisis se desglosard en términos de mayor
a menor grado de puntuacion entre dimensiones. Comenzando con la dimension sentimiento de
pertenencia, representada por el enunciado “Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a esta
escuela”, fue la mejor evaluada dentro del compromiso afectivo, alcanzando una media de 5,86
una Mediana de 7 y Moda 6. Este resultado indica que la mayoria de los docentes se identifica
con su institucidon y experimenta un vinculo emocional s6lido con ella, siendo ademas el item

con menor dispersion de respuestas, explica un consenso en respuesta entre los encuestados.

La siguiente dimension corresponde a la dimension identificacion con los valores
organizacionales, que a través de enunciados como “Esta escuela tiene un gran significado
personal para mi” y “Me siento como parte de una familia en esta escuela”, el promedio fue
5,48, con mediana aproximada de 5,7 y moda 6. Este resultado indica una valoracion positiva

de la cultura institucional y sentido de comunidad.
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La dimension orgullo de pertenencia, la tercera mejor promediada, expuso los
enunciados “Realmente siento como si los problemas de la escuela fueran mis propios
problemas” y “Disfruto hablando de mi escuela con gente que no pertenece a ella”, obtuvo un
promedio de 5,37 y moda y mediana de 5. Aunque los resultados son positivos, esta dimension
tiene la desviacion estdindar mas elevada (DE = 1,839) evidencia que existe un grupo de docentes

que no comparte en la misma medida este orgullo, mostrando percepciones mas divergentes.

En la dimension motivacion intrinseca, vinculada al enunciado “Actualmente trabajo en
esta escuela mas por gusto que por necesidad”, se observa un puntaje promedio de 5,08, con
moda y mediana de 5. Esto refleja que, en general, los docentes desempenan su labor por
motivacion interna mas que por obligacion externa. Sin embargo, la desviacion estandar

relativamente alta (DE = 1,424) indica variabilidad en la intensidad de este sentimiento.

Finalmente, el item con menor promedio corresponde al deseo de continuar en la
institucion en la que corresponde una media de 4,67 y una mediana de 5. Lo que revela una
brecha entre la identificacion emocional con la escuela y la proyeccion futura en ella. Aunque
los docentes se sienten parte de la institucion y valoran sus principios, algunos no visualizan su
permanencia a largo plazo, probablemente influenciados por factores estructurales como la
sobrecarga laboral, la estabilidad contractual o la percepcion de reconocimiento profesional.

Como senala Terachi (2012), estos factores se intensifican en los espacios educacionales.

En sintesis, los resultados permiten concluir que los docentes manifiestan un alto nivel
de compromiso afectivo, especialmente en el sentimiento de pertenencia y la identificacion con
los valores organizacionales. La dimension de motivacion intrinseca es clave para relacionarla
con la variable mobbing horizontal, ya que, segiin Villagran et al. (2017), aunque el acoso puede
reducir el compromiso, factores como la motivacion intrinseca y el compromiso profesional

mitigan su impacto.

No obstante, la menor puntuacion en el deseo de continuar sefiala un segundo elemento
clave a analizar: la tension entre la identificacion emocional de los docentes con su escuela y la
proyeccion futura dentro de ella. Aunque los profesores manifiestan pertenencia e identificacion

con los valores organizacionales, no necesariamente visualizan su permanencia a largo plazo.
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Esta contradiccion puede comprenderse a la luz de lo planteado por Boltanski y Chiapello
(2002), quienes destacan que el compromiso laboral en el marco del capitalismo contemporaneo
se sostiene en la promesa de autorrealizacion y sentido, pero entra en conflicto con la necesidad
de estabilidad y seguridad. En este contexto, la vocacion y el apego simbdlico a la escuela no
logran compensar por completo factores estructurales como la sobrecarga, la precariedad

contractual o el escaso reconocimiento profesional, que influyen en la proyeccion docente.
Descriptivos Bivariados: Relacion entre Mobbing Horizontal y Compromiso Afectivo

Para contrastar la hipotesis principal —que propone que una mayor prevalencia de
mobbing horizontal se asocia con un menor nivel de compromiso organizacional afectivo
(CA)— se aplico la correlacion de Spearman’, técnica que permite examinar la direccion
(positiva o negativa) entre las variables, ademés de la intensidad de la asociacion y la
significancia estadistica. El analisis se realizd sobre las dimensiones agrupadas del
instrumento CAPT: Dimension Conducta, Dimension Organizacional 'y Dimension

Consecuencias.

En la Tabla 19, para esta prueba se define como estadisticamente significativo cuando

p<0,05, lo que implica que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alternativa.

Tabla 19

Correlacion entre variables mobbing horizontal y CA

Dimensiones instrumento Compromiso Organizacional
CAPT agrupados Afectivo
Coef de Sig.

correlacion (p)
Dimension Conducta Mobbing -0,116 0,237
Dimensién Organizacional ,203" 0,038+
Dimension Consecuencias -0,96 0,332
*P<0,05

N valido: 103
Nota. Elaboracion propia a partir de los resultados SPSS.

5> Dado que se verifico la normalidad de los datos y que los promedios no garantizan una distribucién paramétrica,
la correlacion de Spearman resulta adecuada, ya que no requiere supuestos de normalidad y es apropiada para
variables ordinales o no paramétricas.
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Los resultados muestran que la hipotesis general no se confirma, ya que no se identific
una relacion negativa entre las dimensiones del mobbing horizontal y el Compromiso Afectivo.
Tanto la Dimension Conducta como la Dimension Consecuencias presentan correlaciones bajas
y no significativas, lo que indica que el CA no varia de manera relevante segun la presencia de

comportamientos de acoso interpersonal ni segin los efectos negativos asociados a ellos.

El analisis revela un resultado significativo solo en la Dimension Organizacional, que
incluye aspectos como la gestion interna y la claridad de las politicas y la calidad en el buen
trato. Esta dimension presenta una correlacion positiva y significativa con el CA (r=0,203; p =

0,038).

Sin embargo, los resultado sugiere que lo que realmente influye en el compromiso
afectivo no es la presencia de conflictos entre pares, sino la percepcion que el docente tiene del
funcionamiento global de la organizacion. Esto se ha mencionado anteriormente en la teoria,
las dimensiones organizacionales se interpretan como un factor protector: cuando los docentes
perciben que la institucion cuenta con politicas de buen trato y gestion adecuada de las
relaciones laborales, se fortalece su compromiso afectivo. Esta asociacion resulta coherente con
por Franklin y Krieger (2011) que reconoce la importancia de un clima institucional regulado y

justo para sostener la motivacion y la adhesion de los trabajadores

En sintesis, el compromiso afectivo en esta muestra parece ser mas sensible a la calidad
del entorno organizacional que a la presencia aislada de conductas de acoso entre colegas,

situando al contexto institucional como un elemento clave para su fortalecimiento.
Analisis Bivariado: Edad, CA y mobbing horizontal

Con el objetivo de examinar si la relacion entre edad y compromiso organizacional
afectivo varia segln la existencia de mobbing horizontal, se aplico una prueba de chi-cuadrado
utilizando la variable existencia de mobbing como capa. Esta técnica permite evaluar si la
asociacion entre edad y compromiso cambia significativamente entre grupos con y sin mobbing,
lo cual es coherente con la hip6tesis planteada: que los docentes mas jovenes presentan niveles
mas bajos de compromiso afectivo frente a situaciones de acoso laboral, en comparacion con

los de mayor edad.
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Tabla 20

Prueba de chi-cuadrado entre edad y Compromiso Afectivo, segun existencia de mobbing
horizontal

Existencia de Mobbing 1 (gl) p N Interpretacion

No existe Mobbing 3.65(4) .455 81 No significativa
;. . Diferencias significativas
*
Si existe Mobbing 9.54 (4) .049* 22 entre grupos de edad
Total 3.56 (4) .469 103 No significativa
*p <0,05.

N valido: 103
Nota. Chi-cuadrado de Pearson, elaborado con SPSS.

Los resultados de la Tabla 20 muestran que, en ausencia de mobbing, no se observan
diferencias significativas en el compromiso organizacional afectivo entre los grupos etarios (>
=3,65, p =.455). Esto sugiere que, cuando no existe acoso laboral, 1a edad no influye de manera

sustantiva en el nivel de compromiso que los docentes mantienen con la institucion.

En contraste, en los casos donde se reporta mobbing horizontal, la relacion entre edad y
compromiso afectivo resulta significativa (y*= 9,53, p = .049). Esto significa que la edad influye

en como el mobbing afecta el compromiso emocional de los docentes.
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Con el fin de ilustrar como califica el profesor el compromiso con la escuela cuando se
menciona que ha sufrido acoso, separado en tres grupos de edades de acuerdo con la hipotesis

propuesta, se expone en el siguiente diagrama:

Figura 3. Diagrama de cajas simple de Compromiso Organizacional Afectivo
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Menor de 30 afios Entre 31 a 40 afios Mas de 41 afios

Nota. Filtrado por “Existencia de mobbing”. Elaboracion propia.

En primer lugar, se observa que la mediana del CA es similar entre los tres grupos
(cercanaa5), lo que indica niveles generales altos de compromiso incluso en presencia de acoso.

Sin embargo, la variabilidad interna difiere segun la edad.

El grupo menor de 30 afios presenta la menor dispersion, lo que sugiere que su
compromiso afectivo tiende a mantenerse estable y concentrado en valores altos. Una posible
interpretacion, segun la literatura, es que los docentes jovenes suelen entrar al sistema con una
fuerte vocacion inicial y expectativas positivas, lo cual podria amortiguar el impacto del

mobbing en esta etapa.
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En contraste, el grupo entre 31 y 40 afos muestra una variabilidad moderada e incluye
un valor atipico cercano a 2. Esto indica que, aunque la mayoria mantiene un compromiso
medio-alto, existe al menos un caso que experimenta un compromiso muy bajo frente al
mobbing. Este rango etario coincide con una etapa laboral y personal mas demandante, lo que

podria hacer al CA mas sensible al desgaste y a los conflictos laborales.

Finalmente, el grupo mayor de 41 anos evidencia la mayor dispersion. Coexisten
docentes con compromiso relativamente bajo y otros con niveles muy altos, aun cuando se
presenta hostigamiento. Esta heterogeneidad sugiere que, al menos en este grupo, el
compromiso puede adoptar formas mas pragmaticas, es decir, que varie compromiso segun
cuanto se proyecte en la escuela o mantenerse elevado debido a trayectorias laborales largas y

vinculos consolidados con la organizacion (Zamora, 2008).

En sintesis, estas diferencias en la variabilidad explican por qué la prueba de chi-
cuadrado mostrd una asociacion significativa entre edad y compromiso solo cuando se presenta
mobbing. Es decir, la edad no explica diferencias globales en el CA, pero si modera la forma en
que los docentes reaccionan emocionalmente cuando existe acoso laboral entre pares. Por ende,
la tendencia observada no confirma la hipdtesis propuesta, ya que los docentes mas jovenes
mantienen niveles mas altos y estables de CA que los grupos de mayor edad. Estos resultados
complementan el analisis estadistico y evidencian que las variables personales interactiian con

la experiencia de acoso en la configuracion del compromiso laboral.
Analisis Bivariado: Antigiiedad laboral y CA

La investigacion hipotetiza que los profesores con menor antigiiedad laboral son mas
vulnerables al mobbing horizontal y muestran un menor compromiso organizacional afectivo
que aquellos con mayor permanencia. A través de un analisis cruzado entre antigiiedad laboral
y compromiso, comparado en capas de existencia de mobbing el resultado indica que no es

significativo para ninguno de los grupos.
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Tabla 21

Prueba de Chi-cuadrado entre antigiiedad y Compromiso Afectivo, segun Existencia de
Mobbing Horizontal

Existencia de Mobbing (g p N Interpretacion

No existe Mobbing 2.497(4) .645 81 No significativa
Si existe Mobbing 6.387(4) .172 22 No significativa
Total 3.56(4) .469 103 No significativa

Nota. Chi-cuadrado de Pearson. Elaboracion propia (2024)

Este resultado puede explicarse por varios factores. En primer lugar, la prevalencia del
mobbing no necesariamente esta determinada por la permanencia en la institucion, sino mas
bien por las dindmicas relacionales y organizacionales que atraviesan a todos los docentes,
independiente de sus afios de servicio (Einarsen y Hoel, 2001). En contextos de alta rotacion —
como se observa en la muestra, donde mas de la mitad de los docentes tiene menos de 3 afios en
la escuela— tanto profesores con poca antigiiedad como con mayor trayectoria pueden

experimentar situaciones de acoso, lo que diluye la diferencia esperada entre grupos.
Analisis Bivariado: Tipo de contrato, CA y Mobbing

La siguiente hipdtesis planteada refiere a que el tipo de contrato influye en el grado de
compromiso afectivo y en la probabilidad de experimentar situaciones de acoso, diferenciando

a los docentes contratados TEMPORAL de aquellos con contrato INDEFINIDO.

Para responder por paso, la Tabla 22 pretende analizar diferencias significativa de
compromiso entre los grupos de contrato a través de la prueba Mann—Whitney U. Esta reveld
diferencias significativas en los niveles de compromiso afectivo segiin tipo de contrato (U =

1088.0, p =.019).

65



Tabla 22

Pruebas estadisticas entre tipo de contrato y CA

Estadisticos Valor Z Sig
U de Mann-Whitney 1088,000 -2.349 ,019

N valido:103
Nota. Elaboracion con herramienta SPSS.

Para revisar qué grupo predomina, se revisa los niveles, se observa un nivel medio de
compromiso organizacional en los trabajadores con contrato indefinido y temporal, con un
ligero aumento en el segundo grupo, sin llegar a ser significativo. Comparando ambos tipos de
trabajadores segun su contrato, los docentes con contrato indefinido presentan mayor

compromiso afectivo que aquellos con contrato temporal.

Tabla 23

Distribucion de compromiso dependiendo del tipo de contrato

Compromiso Organizacional Tipo de contrato

Indefinido Temporal Total (%)
Bajo 1 4 5 4,8
Medio 30 35 65 63,1
Alto 21 12 33 32,0
Total 52 51 103 100%

Nota. Elaboracion por tabla cruzada SPSS.
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En cuanto se estratifica por existencia de mobbing (Tabla 24), la relacion entre tipo de
contrato y compromiso afectivo no reporta diferencia significativa en el compromiso cuando
se reporta experiencias de acoso (X, p=,33 <0,05).

Tabla 24

Chi-cuadrado entre tipo de contrato, compromiso y mobbing

Existencia de Mobbing e gl p N Interpretacion

No existe Mobbing 2,839 2 0,242 81 No significativa
Si existe Mobbing 2,208 2 0,331 22 No significativa
Total 5,278 2 0,071 103 No significativa

Nota. Elaboracion con herramienta SPSS.

Esto implica que, aunque la literatura advierte que la precariedad contractual puede
aumentar la vulnerabilidad frente a situaciones de acoso (Campos et al, 2005), en este estudio
no se encontrd evidencia empirica que respalde una mayor exposicion de los docentes con
contrato temporal al mobbing horizontal. En consecuencia, la hipotesis no se confirma en su
totalidad: el tipo de contrato parece incidir parcialmente en el compromiso afectivo, pero no en
la prevalencia del mobbing. Esto indica que, en la muestra analizada, el tipo de contrato no

constituye un factor diferenciador relevante en la vivencia de mobbing.
Analisis Bivariado: Sobrecarga laboral y CA

La ultima hipotesis planteada se describe como: A mayor sobrecarga laboral, se
incrementa la probabilidad de experimentar mobbing horizontal. Para identificar esta relacion,
se realizo un andlisis de chi cuadrado de tablas cruzadas entre las variables compromiso (Tabla
25), sobrecarga horaria y existencia de mobbing, y los resultados determinaron que no es

estadisticamente significativa.
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Tabla 25

Prueba de chi-cuadrado entre sobrecarga horaria y Compromiso Afectivo, segun existencia
de mobbing horizontal

Existencia de Mobbing Y gl p N Interpretacion

No existe Mobbing , 795 2 .672 81 No significativa
Si existe Mobbing 2,410 2 300 22 No significativa
Total ,205 2 903 103 No significativa

Nota. Chi-cuadrado de Pearson. Elaboracion propia.

La sobrecarga laboral es un factor estructural y normativo en el &mbito docente. El hecho
de que no sea significativa sugiere que los profesores podrian percibir la sobrecarga como una
condicién inherente a la profesion o a la funcion (Serhat, 2021) y no como una accidn directa

de la institucion destinada a provocar desafeccion.

En sintesis, los resultados indican que la antigiiedad y la sobrecarga laboral no actiian
como predictores significativos del compromiso organizacional afectivo en la muestra. Esto
puede deberse, en parte, al reducido tamafio del subgrupo “Existencia de Mobbing”, lo que
limita la potencia estadistica de los andlisis. En contraste, la edad y el tipo de contrato si emergen
como factores relevantes que influyen en la experiencia docente, fortaleciendo o debilitando los

vinculos afectivos con la institucion escolar.
Analisis Impacto Mobbing Horizontal en el Compromiso Organizacional Afectivo

Con la finalidad de responder al objetivo general de la investigacion, que corresponde a
evaluar el impacto de mobbing en el compromiso afectivo en profesores. Se optd por aplicar un
modelo de regresion lineal multiple, que permite identificar el peso especifico de cada
dimension de mobbing y de variables demograficas sobre el compromiso afectivo, y asi

determinar cudles son estadisticamente significativas.

El incorpora como variable dependiente el Compromiso Organizacional Afectivo y

como predictores se encuentra la dimension Conductas de Acoso Laboral, dimension Politicas
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Organizacionales, y variables relacionadas a caracteristicas laborales se encuentran Antigiiedad
laboral, Sobrecarga horaria y Tipo de contrato y por ultimo, aquellas demograficas que son Sexo

y Edad.

El modelo presenta un coeficiente de determinaciéon R? de 0,191 lo que indica que
explica el 19,1% de la varianza en el compromiso organizacional afectivo (CA). Esto representa
un ajuste bajo a los datos. El andlisis ANOVA confirma que el modelo global es significativo
(p = 0,005), es decir, al menos una de las variables independientes explica parte de la varianza

en el CA.

Tabla 26

Coeficiente de ajuste de modelo de regresion lineal multiple

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estandar

437 0,191 0,139 0,90917045

Nota. Elaboracion a partir de herramienta SPSS.

Tabla 27

Anova modelo regresion lineal multiple

Modelo  Suma de cuadrados Gl Media cuadratica F Sig.
Regresion 18,172 6 3,029 3,664 ,005
Residuo 76,873 96 0,827
Total 95,045 103
*P sig.<,05

Nota. Elaboracion a partir de herramienta SPSS.

Para garantizar la fiabilidad del modelo se verifico el supuesto de ausencia de
multicolinealidad entre los predictores. Se evalué a través del Factor de Inflacion de la
Varianza (VIF) y los valores de Tolerancia (adjunto en Anexo 5. Regresion Lineal Multiple:

Predictores y pruebas de Multicolinealidad y Heterocedasticidad:), en el que se observa que
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todos los predictores incluidos en el modelo mostraron valores de VIF inferiores a 5 (o incluso
a 2.0, en modelos con muchas variables), mientras que los valores de Tolerancia son superiores

a 0.20.

Esta verificacion asegura que los coeficientes beta interpretados son estables y que cada
predictor aporta informacion Unica al modelo de Compromiso Organizacional Afectivo. Por lo

tanto, se puede proceder con la interpretacion de los coeficientes de regresion f:

Tabla 28

Coeficientes beta regresion lineal multiple

Predictor B SE B t P
(Constante) 5.154 , 744 — 6,924 ,000
Dimension Conducta -,443 214 =221 -2,064 ,042*
Dimensién Organizacion ,276 ,136 ,207 2.043 ,046*
Tipo de contrato -,406 ,219 -,208 -1.884 ,063
Horas extra -,001 ,014 -,004 -,044 ,965
Afios trabajados ,006 017 ,043 ,378 ;706
Edad -,040 ,012 -,034 =317 ;152
Sexo ,013 ,247 ,005 ,052 ,958

*P s1g.<,05

N valido:103

En cuanto a los predictores mostrados en la Tabla 28, la variable Dimension Conducta
Acoso Laboral —asociada a Aislamiento, Exigencia Extrema y Desacreditacion— presentd un
beta negativo y significativo (f=-,443; p=,042), por ende, se rechaza hipdtesis nula (p <0,05) y
se identifica que la intensidad de la relacion es negativa, es decir, inversamente proporcional, lo
que indica que el aumento de conductas de hostigamiento se asocia con una disminucion del
compromiso afectivo. Este hallazgo es coherente con la literatura que vincula el mobbing con

el deterioro del bienestar psicologico y el eventual desapego (Hernandez, 2020).

La Dimension Politica Organizacional —incorpora las dimensiones Politica

Organizacional e Informaciones— resulté con un beta positivo y significativo (f=,276; p=,046),
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es decir, se rechaza hipdtesis nula con (p < 0,05) y se relaciona proporcionalmente con el
compromiso, esto quiere decir que mientras mayor se presente conocimiento y politicas de

cuidado dentro de la organizacion, mayor sera el compromiso de los profesores.

En cuanto a la caracteristicas laborales se presenta que el tipo de contrato® tiene un beta
negativo y con tendencia a significativo (=-,406; p=,063), en este caso, se acerca a rechazar la
hipoétesis nula con (p <0,05). El coeficiente beta es negativo, predice entonces que los profesores
que tienen un contrato indefinido tienden a presentar un mayor compromiso afectivo que los
que tienen contrato temporal/parcial. Esta tendencia apoya la literatura sobre precariedad laboral
(Mefie y Nalda, 2018). Los contratos temporales generan inseguridad laboral y dependencia, lo

que deteriora el apego emocional a la institucion.

En caso contrario, la inclusiéon de variables demograficas (sexo y edad) y variables
laborales (antigliedad laboral y sobrecarga laboral) no resultaron significativas en el modelo

pero permiti6 controlar factores personales que podrian influir en el compromiso afectivo.

En relacion con las caracteristicas laborales, por un lado se encuentra la variable
sobrecarga laboral con un beta negativo y no significativo (p=-,001;p=,965), es decir, a mayor
sobrecarga menor es el compromiso. Esto resulta un hallazgo porque puede vincularse a lo
mencionado por Serhat (2021) en que suele asociarse la sobrecarga a una condicidon inherente
al rol docente, no necesariamente una falla de la institucién que les haga desvincularse

emocionalmente, mas no se presenta como un elemento de riesgo en el compromiso.

Por otra parte, la variable antigiiedad laboral es una variable que ha sido considerada
pertinente en estudios previos, sin embargo aqui el predictor expone que tiene un beta positivo
y no significativo (f=0,006;p=,705), este resultado puede explicarse por dos razones, por un
lado como resultado de sesgo en la muestra, puesto que se presenta mayor concentracion en
profesores que han trabajado (1 a 3 afios en la escuela) y el segundo grupo (4 afios o mas)
presenta extremos de hasta 40 afios, por ende, al ser una muestra sesgada no permite generar

una lectura adecuada estadisticamente. La razon tedrica es que la variable no resultd

6 Como variable nominal, al ser incorporada a la regresion se recodificd como variable dummy, por ende, la
categoria Contrato Indefinido es 0 y la categoria Contrato Parcial es 1.
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significativa porque la rotabilidad estructural disuelve la Antigiiedad como un predictor lineal y

consistente del CA.

La variable Edad no resultd un predictor significativo del compromiso afectivo (f = —
0.040; p = 0.752), lo que coincide con hallazgos previos en el ambito educativo chileno
(Arriaran, 2021). Aunque la literatura clasica suele atribuirle relevancia, en el modelo de esta
investigacion su efecto se diluye principalmente porque variables mas directamente vinculadas

a la estabilidad laboral —como la Antigiiedad y el Tipo de Contrato— tienen mayor influencia.

En cuanto a la variable sexo, se presenta un sesgo en la proporcion entre mujeres (80%)
y hombres (20%) factor que diluye estadisticamente esta variable en el modelo, se ve reflejado

(B=,013;p=,954). Sin embargo se incorpora, pues responde a variable de control.
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CONCLUSIONES

Para concluir, el apartado se dividira en cinco niveles: sintesis del estudio; discusion
tedrica; resultados y hallazgos centrales; respuesta a la pregunta de investigacion y objetivo
general y especificos, y finalmente, se incorporaran limitaciones de la investigacion y

proyecciones futuras. De esta manera, se repasard y sintetizard los puntos mas importantes.
Sintesis del Estudio

La investigacion se enmarca en el fenomeno del mobbing horizontal y su impacto en el
compromiso organizacional afectivo (CA) de profesores de educacion basica contratados en
escuelas pertenecientes a SLEP Valparaiso durante 2025. Del cual se desprende que la
influencia de factores interpersonales (Dimension Conducta), estructurales (Dimension

Organizacion) y de precariedad (Tipo de Contrato) inciden sobre el Compromiso Afectivo.

El estudio se dividi6 en tres partes principales. En primer lugar, se present6 el marco
contextual que releva la importancia del problema: el acoso entre pares docentes es un fenomeno
vigente y en aumento (Galdamés y Rioseco, 2023), que junto con la sobrecarga laboral y la
desconfianza institucional, genera un deterioro del sentido de pertenencia y desempefio,

especialmente en los contextos municipales.

En segundo lugar, se presenta el Estado del Arte que reviso estudios previos sobre la
relacion entre mobbing y compromiso en entornos educativos, destacando coincidencias en la
afectacion negativa del acoso sobre la vinculacion emocional con la institucion (Villagran et al.,
2017; Hernandez, 2020). Sin embargo, se evidenci6 la escasez de estudios en Chile y sobre todo
aplicados al contexto educacion publica. A partir de ello, se propuso un marco interpretativo
sustentado en la sociologia posmoderna del trabajo (Boltanski y Chiapello, 2002; Beck, 1986),
que permite comprender como la flexibilidad, la individualizacion y la competencia repercuten

en las relaciones docentes y en el compromiso institucional.

En cuanto a la metodologia, la investigacion se compone de una muestra de 103 docentes

de cinco establecimientos similares (bajo criterio de matricula, sector geografico e IVM), se
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aplico el instrumento CAPT (Moreno, 2008) para evaluar mobbing y la subescala afectiva de

Allen y Meyer (1991) para calificar compromiso afectivo (CA).
Discusion Teorica

En cuanto a la discusion tedrica socioldgica de esta investigacion se plantea que el
mobbing es una problematica tanto interpersonal como estructural, que esta vinculada a
jerarquias, desequilibrios de poder y conflictos laborales no resueltos (Escartin, Arrieta y
Rodriguez, 2010). Y incorporar este analisis desde lo estructural hacia el individuo “no supone
en absoluto una reduccion del analisis sociologico al nivel del actor, sino que aparece como la
consecuencia de una transformacion societal que instaura al individuo en el zocalo de la
produccion de la vida social” (Araujo y Martuccelli, 2010, p. 79). Es decir, a nivel individuo es

reflejo del desequilibrio e irregularidades a nivel sociedad.

Los resultados muestran que la Dimension Conducta Mobbing (existencia de
hostigamiento en profesores) en términos de frecuencia presenta un bajo porcentaje, aunque
resultd ser un predictor significativo y negativo para el Compromiso Afectivo. Los docentes
reconocen practicas hostiles que atraviesan la vida cotidiana escolar, pero que pase
desapercibido refuerza la idea que la hostilidad interpersonal es concebida como una dificultad
individual ("falta de resiliencia o adaptacion"). Esta preconcepcion reproduce procesos de
individualizacion (Beck, 1986) y legitima un marco donde la responsabilidad personal encubre

desigualdades estructurales (Boltanski y Chiapello, 2002).

Otra lectura valida para entender la baja prevalencia del mobbing se explica por la
existencia de politicas organizacionales orientadas a fomentar el respeto y la confianza entre los
equipos, asi como por el creciente conocimiento sobre el acoso derivado de la reciente
implementacion de la Ley Karin (Ley N° 21.643, 2024). Estas iniciativas fortalecen a las
organizaciones como espacios mas democraticos, en linea con valores, creencias y simbolos que
refuercen la cohesion interna para consolidar esta imagen de institucion “exitosa” (Valenzuela
Espinosa, 2022). No es de extrafiar que Zamora (2008) presente que los docentes suelen tener
mayor compromiso con la escuela, motivado principalmente por la vocacion, y que esto se

potencie con la implementacion de politicas que afiancen el vinculo con su profesorado.
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Desde una mirada foucaultiana, este panorama es ambivalente: las politicas internas de
bienestar no solo promueven cuidado, sino también control. Es decir, es parte de entenderlas
como tecnologias de poder que, al tiempo que buscan mejorar la convivencia, operan como
mecanismos de regulacion simbolica. En este sentido, talleres de mediacién o programas de
convivencia logran atenuar tensiones, pero también no prestan atencion a problemas
estructurales como la precariedad contractual o la sobrecarga laboral. Asi, el énfasis en el
bienestar individual corre el riesgo de encubrir las condiciones organizacionales que posibilitan

la reproduccion de dinamicas hostiles.

Claro ejemplo de ello es la precarizacion estructural y la rotacion docente que se presenta
entre los resultados. La alta movilidad laboral, reflejada en los resultados, favorece la
competencia interna, refuerza el silencio como estrategia de supervivencia (Torres, 2024). Ello
se inscribe en la “sociedad del riesgo” descrita por Beck (1986), donde los trabajadores deben
gestionar individualmente la incertidumbre, con el costo de fragmentar solidaridades colectivas.
Terachi (2012) refuerza que la alta inestabilidad en el lugar del trabajo origina condiciones,
como la competencia entre los profesores y una menor vinculacion con el lugar del trabajo. Esto
es lo que al comienzo de la presente investigacion refiere como darwinismo social (Ovejero,
2006), una competencia cruel entre individuos dado por este ambiente de incertidumbre
otorgado por el modelo de sociedad actual que excluyen a los menos adaptados y diluye a su

vez las relaciones.

Para finalizar la discusion tedrica, el analisis socioldgico realizado a la relacion mobbing
y compromiso relacion permite confirmar que el hostigamiento no es un fendémeno aislado ni
meramente interpersonal, sino que se inserta en dindmicas estructurales propias de contextos
laborales precarizados y altamente individualizados. No obstante, el modelo presenta
limitaciones importantes. El bajo nivel de ajuste obtenido (R?= 0.191) indica que gran parte de
la variabilidad del compromiso afectivo se explica por factores no incorporados en este estudio
como el compromiso de continuidad, la satisfaccion salarial o caracteristicas individuales
alternativas y que podrian complementar el andlisis tal como se considero en estudios previos

(Castro, 2019; Hossein, 2019; Serhat, 2021).
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Resultados y Hallazgos Centrales
Los resultados son reflejo de lo expuesto, estos se sintetizan a continuacion:

Los descriptivos mostraron una baja prevalencia general de mobbing (p. €j., aislamiento
16,3%; exigencia extrema 10%; desacreditacion 7%; en total 22 profesores de 103 indicaron
experimentar hostigamiento en su trabajo), mientras que el CA se concentr6 mayoritariamente

en niveles medio-alto (62,3% medio; 33,0% alto; 4,7% bajo).

Los andlisis bivariados (Spearman) indicaron correlaciones negativa y no significativas
en la dimension Conducta Acoso de Laboral y el CA y una correlacion positiva de la percepcion

de politicas organizacionales con el CA.

Finalmente, el modelo de regresion multiple explico el 19,1 % de la varianza en el CA
(R>=0,191) y sefial6 como predictores significativos las dimensiones de Conductas de Acoso
Laboral (b =-0,221; p=0,042), dimension de Politica Organizacional (b = 0,207; p = 0,046) y
Tipo de Contrato (b =-0,208; p = 0,067).

Entre los hallazgos desde una perspectiva sociologica se evidencia que:

e Tal como advierten Leymann (2022) e Hirigoyen (2001), incluso niveles reducidos de
violencia psicologica pueden generar efectos significativos en la salud emocional y el
vinculo laboral. En linea con estos planteamientos, los resultados de este estudio
muestran que una baja prevalencia no implica ausencia de impacto, coincidiendo con lo
expuesto por Einarsen y Hoel (2001) sobre el efecto acumulativo de ambientes hostiles.

e Los resultados coinciden con la evidencia de que la justicia organizacional y la
percepcion de procedimientos transparentes fortalecen el compromiso afectivo (Meyer
y Allen, 1997; Ferreiro y Alcazar, 2001, citado en Hurtado, 2017; Carles, 2021) al
resultar significativa la Dimension Politica Organizacional bajo pruebas de correlacion
y regresion. Aquello se traduce a que la sensacion de que la escuela provee un ambiente
de respeto y procedimientos justos refuerza la identificacion afectiva del profesorado.
Esto subraya que la calidad del vinculo laboral depende mas de la justicia y el contexto

estructural que de la ausencia total de conflicto entre pares.
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e La tendencia significativa del Tipo de Contrato confirma que la precariedad laboral
(Metie y Nalda, 2018) es un riesgo sistémico que fragmenta el compromiso, alineandose
con la "sociedad del riesgo" descrita por Beck (1986).

e La ausencia de efectos significativos de la antigiiedad y la sobrecarga coincide con
estudios que muestran que, en contextos altamente exigidos, estos factores pierden
capacidad explicativa debido a su normalizacion (Toropova, Myrberg y Johansson,
2021). Asimismo, Bohrt et al. (2014) sugiere que la antigiiedad no garantiza un
fortalecimiento del compromiso afectivo, especialmente en escenarios de rotacion
elevada. Estos hallazgos dialogan con lo planteado por Zamora (2008) respecto de la

compleja relacion entre trayectoria docente y vinculo emocional con la escuela.

Estos hallazgos sustentan la evaluacion del impacto planteada en la pregunta de
investigacion: aunque la prevalencia global de mobbing sea baja en la muestra, dimensiones
concretas del acoso afectan negativamente el vinculo afectivo docente (Hurtado, 2017; Carles,

2021), mientras que las politicas institucionales operan como factor protector (Fraga, 2014).
Respuesta a Objetivo General y Especificos

De acuerdo con los objetivos especificos planteados en la investigacion se confirma que,
en las escuelas municipales del SLEP Valparaiso estudiadas en 2025, la prevalencia global de

mobbing horizontal es baja.

En cuanto al segundo objetivo especifico se evidencia que la mayor parte del profesorado

manifiesta niveles medios y altos de CA (95,1 % en nivel medio—alto).

Como respuesta al tercer objetivo especifico, los andlisis descriptivos, correlacionales y
de regresion muestran que formas especificas de acoso —Aislamiento, Exigencia Extrema y
Desacreditacion— mantienen una asociacidn negativa con el compromiso organizacional
afectivo de los docentes. Mientras que la percepcion de politicas organizacionales de buen trato
actia como un contrapeso significativo, reforzando la identificacion afectiva del profesorado

con la institucion.
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Alcance, Limitaciones y Proyecciones

El estudio contribuye al campo de la sociologia del trabajo y de las organizaciones en
contextos educativos al ofrecer evidencia cuantitativa en un ambito poco explorado (Servicio
Local Educacion Publica) y al matizar la relacion entre acoso y compromiso: no se trata
unicamente de medir prevalencias, sino de identificar qué formas de acoso tienen mayor
potencial de dafio y qué recursos organizacionales amortiguan dicho dafio. Metodoldgicamente,
la combinaciéon del CAPT y la subescala afectiva de Allen y Meyer en este contexto local

refuerza su aplicabilidad y precision para estudios futuros.

A la vez, los resultados obtenidos permiten identificar areas que requieren ser
profundizadas en futuras investigaciones. Seria pertinente incluir otras formas de compromiso
organizacional como el compromiso normativo y el de continuidad para obtener una
comprension mas integral y pragmatica de los mecanismos que sustentan la adhesion laboral del
profesorado. Estas dimensiones poseen un mayor respaldo tedrico en contextos laborales
precarios y permitirian evaluar aspectos que aqui solo pudieron abordarse parcialmente, como

la permanencia por necesidad o la motivacion intrinseca.

En términos empiricos, una limitacion relevante es la falta de analisis diferenciado segin
los cargos o roles dentro de la comunidad escolar. Explorar como el mobbing y el compromiso
afectivo se manifiestan en docentes, asistentes de la educacion, equipos directivos y otros
actores permitiria comprender con mayor precision las dinamicas internas, ya que en este

estudio fue necesario tratarlos como un grupo homogéneo.

Desde el punto de vista metodologico, seria beneficioso ampliar el tamafio muestral y la
cobertura territorial, con el fin de mejorar la generalizacion de los resultados, asi como resulta
relevante profundizar mediante estudios mixtos en la experiencia subjetiva del mobbing, la
percepcion de justicia, el liderazgo escolar y el apoyo social. De igual manera, futuras
investigaciones deberian evaluar el rol moderador o mediador de variables como la salud mental
y analizar en profundidad la aplicacion y efectividad de la Ley Karin (Ley N° 21.643) y otras

politicas de prevencion del acoso laboral en el contexto escolar chileno.
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Finalmente, el mobbing horizontal, aun cuando su prevalencia es baja en las escuelas
municipales del SLEP Valparaiso, tiene un impacto negativo y significativo sobre el
compromiso organizacional afectivo del profesorado, especialmente cuando se manifiesta en
conductas directas de hostigamiento. En contraste, las politicas organizacionales de buen trato
y la estabilidad contractual operan como factores protectores que fortalecen el vinculo

emocional del docente con la institucién.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacion

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Tipo de Variable
Conceptual Operacional
Compromiso De acuerdo con | Estd basado en el | Enunciado de Variable Ordinal;
Organizacional Meyer y Allen | cuestionario Motivacion Escala Likert.
Afectivo (1991), el desarrollado por | intrinseca Médulo 2;
Compromiso Meyer y Allen El grado en que el Preg.1
Organizacional | (1991), empleado siente
Afectivo se ampliamente motivacion
define como la | reconocido y personal hacia la
combinacion utilizado. Evalta | organizacion.
entre el “apego | el vinculo Sentimiento de Tengo una fuerte Variable Ordinal;
emocional, el emocional del pertenencia sensacion de pertenecer | Escala Likert.
sentido de empleado con la a esta escuela. Moédulo 2;
} : ., . El grado en que el
identificaciébn y | organizacion, i Preg.2
. empleado se siente
el manifestado en rte inteeral de |
involucramiento | su deseo de parte 1 egfa cla
organizacion.
en la permanecer en
organizacion” ella debido a su | [dentificacion con | Esta escuela tiene un Variable Ordinal;
(p.67). sentido de los valores gran significado Escala Likert.
identificaciony | organizacionales | personal para mi. Moédulo 2;

Preg.3




orgullo por Los valores Me siento como parte de | Variable Ordinal;
formar parte. personales del una familia en esta Escala Likert.
empleado se escuela. Médulo 2;
alinean con los de Preg.4
la organizacion.
Orgullo de Realmente siento como | Variable Ordinal;
pertenencia si los problemas de la Escala Likert.
escuela fueran mis Moédulo 2;
El orgullo que .
siente el empleado propios problemas. Preg.5
al ser parte de la Disfruto hablando de mi | Variable Ordinal;
organizacion. escuela con gente que no | Escala Likert.
pertenece a ella. Moédulo 2;
Preg.6
Deseo de Seria muy feliz pasando | Variable Ordinal;
continuar el resto de mi vida Escala Likert.
. ., laboral en esta escuela. Modulo 2;
La intencion del
. Preg.7
empleado de seguir
trabajando en la
organizacion
debido a su apego
emocional.
Acoso laboral Esel Se estructurard a | Aislamiento social | He sido ignorado o Variable Ordinal;
Horizontal hostigamiento partir del excluido en el trabajo. Escala Likert.
psicoldgico instrumento Reﬁere aset Moédulo 3;
sistematicoy | CAPT (2008). | ‘gnorado, Preg.1

respuestas hostiles




repetitivo en el
ambito laboral
que consiste en
actos que atacan
la reputacion de
la victima
(difamacion,
rumores), su
comunicacion
(ignorar sus
opiniones,
criticas
constantes), su
vida social
(aislamiento),
su capacidad
laboral (tareas
humillantes) e
incluso a través
de amenazas de
violencia (Topa,
Depolo y
Morales, 2007;
Leymann, 2022;
Navarrete,
2022).

Este cuestionario
capta las formas
en que los
trabajadores
perciben y
experimentan el
mobbing
horizontal en su
entorno laboral.

y falla en la He recibido respuestas Variable Ordinal;
comunicacion. hostiles a mis Escala Likert.
comentarios y preguntas. | Médulo 3;
Preg.2
Mis comentarios y Variable Ordinal;
preguntas han sido Escala Likert.
ignoradas. Moédulo 3;
Preg.3
He sido controlado y/o Variable Ordinal;
vigilado en extremo. Escala Likert.
Modulo 3;
Preg.4
No me pasan las Variable Ordinal;
llamadas o dicen que no | Escala Likert.
estoy. Moédulo 3;
Preg.5
Exigencia extrema | Me han restringido Variable Ordinal;
recursos necesarios para | Escala Likert.
Refiere a tareas . . . .
realizar mi trabajo. Modulo 3;
absurdas, reproches
Preg.6
constantes, o
asignaciones Me han obligado a Variable Ordinal;
desproporcionadas. | realizar trabajos Escala Likert.
absurdos o inutiles Modulo 3;

Preg.7




Me recuerdan Variable Ordinal;
constantemente Escala Likert.
cualquier error que Médulo 3;
cometo, por pequenio Preg.8
que sea.
Se me asignan tareas Variable Ordinal;
muy por debajo o muy Escala Likert.
por encima de mis Médulo 3;
competencias. Preg.9
Desacreditacion He recibido criticas Variable Ordinal;
" continuadas e Escala Likert.
Son 1 as criticas injustificadas sobre mi Moédulo 3;
continuas, burlas, .
. trabajo. Preg.10
comentarios
ofensivos. He sido victima de Variable Ordinal;
comentarios Escala Likert.
malintencionados de Modulo 3;
compafieros o Preg.11
superiores.
He sido objeto de Variable Ordinal;
insultos u ofensas sobre | Escala Likert.
mi persona, actitudes o | Médulo 3;
mi vida privada. Preg.12




He sido victima de Variable Ordinal;
burlas y bromas pesadas, | Escala Likert.
sobre mi fisico, forma de | Médulo 3;
ser, etc. Preg.13
Politica La escuela en la que Variable Ordinal,
organizacional trabajo el trato a los Escala Likert.
, . trabajadores es correcto | Moédulo 3;
Estéan relacionadas
. y respetuoso. Preg.14
con el trato justo y
el respeto. Mis jefes/superiores Variable Ordinal;
cuando mandan y dan Escala Likert.
ordenes suelen hacerlo Modulo 3;
de forma adecuada. Preg.15
Hay un buen Variable Ordinal;
entendimiento entre Escala Likert.
jefes y trabajadores. Moédulo 3;
Preg.16
El desarrollo profesional | Variable Ordinal;
(promocidn), se hace de | Escala Likert.
forma justa y razonable. | Médulo 3;

Preg.17




En la escuela donde Variable Ordinal;
trabajo la toma de Escala Likert.
decisiones es Moédulo 3;
democrética. Preg.18
Informacion y En la escuela en que Variable Ordinal;
actuaciones ante trabajo, hay una buena Escala Likert.
el acoso informacion sobre el Moédulo 3;
Accesoy acoso psicologico. Preg.19
disponibilidad de Tenemos informacion Variable Ordinal;
informacion y sobre los medios y Escala Likert.
procedimientos procedimientos Moédulo 3;
para enfrentar el establecidos en mi Preg.20
acoso. escuela en el caso de que
algun trabajador sea
objeto de acoso
psicologico.
En mi escuela hay Variable Ordinal;
procedimientos para Escala Likert.
intervenir en caso de Modulo 3;
acoso psicoldgico. Preg.21
Consecuencias Sufro enfermedades que | Variable Ordinal;
atribuyo al acoso Escala Likert.
psicologico en el Modulo 3;
trabajo. Preg.22




Efectos en la salud | Visito al médico debido | Variable Ordinal;
y visitas al médico | al acoso psicoldgico en | Escala Likert.
atribuibles al acoso. | el trabajo. Médulo 3;
Preg.23
Caracterizacion Para la Variable Edad (Cual es su edad? Variable
caracterizacion | demografica Numérica.
de los casos se Moédulo 1;
contemplaran Preg.1
variables . -
demoorafi Género (Con qué género se Variable
graficas y ¢ ) ) ,
variables de identifica? Nominal. Médulo
C 1; Preg.2
caracterizacion
laboral. Variable de Aifios de (Cuantos afos lleva Variable Ordinal.
caracterizacion antigiiedad trabajando en la Médulo 1;
laboral institucion? Preg.3
Estado laboral (Qué tipo de contrato Variable Ordinal.
tiene actualmente? Moédulo 1;
Preg.4
Tipo de profesor (En qué cargo te Variable Ordinal.
desempefias dentro del Médulo 1;
establecimiento? Preg.5
Jornada laboral (Cuantas horas Variable Ordinal.
semanales trabaja Médulo 1;
actualmente en el Preg.6

establecimiento
(incluyendo tareas
pedagogicas y
administrativas)?




(Cuantas horas Variable Ordinal.
semanales trabaja fuera | Médulo 1;

de las horas de clase, Preg.7
incluyendo tareas
pedagogicas y
administrativas (como
preparacion de clases,
correccion de examenes,
reuniones, etc.)?




Anexo 2. Instrumento de Recoleccion de Datos

Encuesta sobre Experiencias Laborales en el Contexto Educativo
Estimado/a participante:

Esta es una investigacion llevada a cabo por una estudiante de Ciencias Sociales de la
Universidad de Valparaiso; los datos recopilados seran anénimos, seran tratados de forma
confidencial avalado por la Ley 19.628, sobre proteccion y resguardo de datos de
caracter personal y tienen finalidad académica. Por tanto, en forma voluntaria; marque Si
(_)oNO (_ ), doy mi consentimiento para participar en la investigacion que tiene como
objetivo evaluar como las relaciones laborales influyen en el compromiso con la escuela,
enfocado en profesores de educacion basica de escuelas municipales de Valparaiso. De
antemano, muchas gracias.

1. Médulo: Atributos Personales

A continuacion, se le realizardn preguntas basicas con respecto a su persona y situacion
laboral. Marque el cuadro con una ‘X’ su respuesta segun corresponda o especifique de ser
necesario.

1. (Qué edad tiene? Indique en afios
2. (Con qué género se identifica? [l Femenino
[l Masculino
[1 No binario
[] Otro
3. ¢Cuantos afios lleva trabajando en esta institucion?
Escriba en afios aproximados.
4. ;Cuanto tiempo lleva trabajando en el Servicio Local
de Educacion Publica (SLEP)?
Indique afios 0 meses aproximados.
5. (Qué tipo de contrato tiene actualmente? [0 Contrato indefinido
[0 Contrato a plazo fijo
[0 Contrato por horas (Honorario)
[J  Otro.

6. ¢Qué cargo(s) ha desempefiado dentro del [1 Profesor de Pre-Basica
establecimiento durante el tltimo afio escolar? ] Profesor Primer Ciclo (1° a 4°
Marque todas las opciones que correspondan si ha Basico)
ejercido mas de un cargo en ese periodo.




[J Profesor Segundo Ciclo (5° a 8°
Basico)
[0 Profesor Ensefianza Media
[0 Asistente de la educacion
(Psicopedagogo/a; Fonoaudidlogo/a;
Psicologo/a; PIE; Encargados de
Convivencia Escolar; Auxiliares;
Inspectores de Patio)
[0 Directivos (Directora, Jefe de UTP,
Coordinador/a PIE; Sostenedores).
[0 Otro:
7. (Cuantas horas semanales por contrato trabaja
actualmente en el establecimiento, incluyendo tareas
pedagogicas y/o administrativas? Escriba en nimeros.
8. (Cuantas horas semanales en promedio dedico fuera de
su horario laboral para realizar tareas relacionadas a su
labor profesional en las dos ultimas semanas? Escriba
en numeros.
II. Moédulo: Percepcion de la Escuela

A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con su percepcion de la
escuela, indique del 1 al 7 cuén de acuerdo esté con los siguientes enunciados. En el que (1)
es ‘En total desacuerdo’ y (7) ‘En total de acuerdo’.

Lo o2 3 | 4 | s e | 7 |
En total En Parcialmente Ni de ) Parcialmente De En total
en acuerdo ni en
desacuerdo ||desacuerdo de acuerdo || acuerdo || acuerdo
desacuerdo || desacuerdo
Enunciado Grado de Acuerdo (1-

7)

necesidad.

Actualmente trabajo en esta escuela mas por gusto que por

Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a esta escuela.

Esta escuela tiene un gran significado personal para mi.

Me siento como parte de una familia en esta escuela.

Realmente siento como si los problemas de la escuela fueran mis
propios problemas.




ella.

Disfruto hablando de mi escuela con gente que no pertenece a

Contemplo permanecer en esta escuela durante el resto de mi
carrera profesional.

I11.

Médulo: Percepcion Experiencia Laboral

Para finalizar, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con su experiencia laboral.
Por favor, responda con qué frecuencia ha experimentado o percibido cada una de estas
situaciones en su trabajo durante los ultimos seis meses.

Para cada enunciado:

Indique un nimero del 1 al 5, segin la frecuencia con la que ha vivido o percibido
dicha situacion, donde (1) es ‘Nunca’ y (5) es ‘Muy frecuente’.

Ademas, marque con una 'X' quién o quiénes han sido los/as responsables de las
siguientes acciones, en la casilla que corresponda. Si su respuesta es 'Nunca' (1),
deje la casilla en blanco.

1 2 3 4 5
. Muy
Nunca Raramente Ocasionalmente || Frecuentemente
Frecuentemente
Comportamientos Frecuencia Marque con una ‘X’ la/las

alternativas segun
corresponda

[Omitir solo si la
respuesta fue (1)]

1. He sido ignorado o excluido en el trabajo. Jefatura | Compaiieros/as
2. He recibido respuestas agresivas a mis Jefatura | Compaifieros/as
comentarios y preguntas.

3. Mis comentarios y preguntas han sido Jefatura | Compaiieros/as

ignoradas.




Comportamientos

Frecuencia

Marque con una ‘X’ la/las
alternativas segun
corresponda

[Omitir solo si la
respuesta fue (1)]

4. He sido controlado y/o vigilado

constantemente mientras estoy realizando mi

trabajo.

Jefatura | Compaiieros/as

5. No me pasan las llamadas o dicen que no
estoy.

Jefatura | Compaiieros/as

6. Me han restringido recursos necesarios
para realizar mi trabajo.

Jefatura | Compaifieros/as

7. Me han obligado a realizar trabajos
absurdos o inutiles.

Jefatura | Compaiieros/as

8. Me recuerdan constantemente cualquier
error que cometo, por pequefio que sea.

Jefatura | Compaifieros/as

9. Se me asignan tareas muy por debajo o
muy por encima de mis capacidades.

Jefatura | Compaiieros/as

10. He recibido criticas continuadas e
injustificadas sobre mi trabajo.

Jefatura | Compaifieros/as

11. He sido victima de comentarios
malintencionados en el trabajo.

Jefatura | Compaiieros/as

12. He sido objeto de insultos sobre mi
persona, actitudes o mi vida privada.

Jefatura | Compaifieros/as

13. He sido victima de burlas y bromas
pesadas, sobre mi fisico, forma de ser, etc.

Jefatura | Compaiieros/as

e A continuacion, se presentan una serie de enunciados relacionados con su experiencia
laboral dentro de la escuela. Por favor, indique con qué frecuencia percibe cada
situacion, utilizando una escala del 1 al 5, donde (1) significa ‘Nunca’ y (5) significa

‘Muy Frecuentemente’.




1 2 3 4 5

. Mu
Nunca Raramente Ocasionalmente || Frecuentemente Y
Frecuentemente
Enunciado Frecuencia (1-
5)

1. La escuela en la que trabajo, el trato a los trabajadores es apropiado y
respetuoso.

2. Mis jefes/superiores cuando entregan indicaciones u 6érdenes suelen
hacerlo de forma adecuada.

3. Hay una buena comprension entre jefes y trabajadores.

4. Las oportunidades de desarrollo profesional (promociones) se otorgan
de manera justa y razonable.

5. La toma de decisiones en mi escuela es participativa.

6. En mi escuela se difunde informacion sobre qué es el acoso
psicologico laboral.

7. Conozco los protocolos y procedimientos disponibles en esta escuela
para atender casos de acoso psicologico.

8. En mi escuela, los procedimientos para intervenir en casos de acoso
psicologico laboral son aplicados y funcionan correctamente.

10. He presentado sintomas o enfermedades que asocio al acoso
psicolédgico en el trabajo.

11. He acudido a atencion médica por motivos relacionados con el acoso
psicologico laboral.

12. Me encuentro consultando a psicologo/a u otro tipo de terapeuta
debido al acoso psicologico en el trabajo.

Su opinién es muy valiosa y contribuira significativamente al desarrollo de esta investigacion.
Los datos entregados seran tratados con absoluta confidencialidad y utilizados exclusivamente

con fines académicos. Como muestra de agradecimiento, le ofrecemos un libro digital. Si



desea recibirlo, por favor, indique su correo electrénico:

iMuchas gracias por su colaboracion!



Anexo 3. Consentimiento Informado

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: "Realidad docente: Mobbing y el Compromiso Organizacional”
Investigador/a responsable: Tamara Arredondo Véliz.

Institucion: Universidad de Valparaiso.

Estimado/a participante:

Le invitamos cordialmente a participar de esta investigacion, cuyo propdsito Evaluar el
impacto de la prevalencia del mobbing horizontal en la prevalencia del compromiso
organizacional afectivo (CA) de los profesores de educacion basica contratados en escuelas
municipales de Valparaiso (SLEP) en 2025. Su participacion consiste en responder un
cuestionario que abordara aspectos demograficos, laborales y percepciones sobre su ambiente
de trabajo.

La participacion es completamente voluntaria y usted puede negarse a participar o retirarse
en cualquier momento, sin que esto implique perjuicio alguno para usted.

Los datos recolectados seran anénimos y confidenciales. La informacién obtenida sera
utilizada exclusivamente con fines académicos y sera resguardada conforme a las normas
¢éticas de investigacion vigentes. No se solicitaran datos personales que permitan identificarle
individualmente.

La participacion no conlleva riesgos fisicos ni psicologicos significativos. No obstante,
algunas preguntas podrian generar incomodidad al recordar experiencias laborales. En tal
caso, usted puede omitir cualquier pregunta que prefiera no responder.

Al firmar o aceptar este consentimiento, usted declara haber sido informado/a acerca del
estudio, entender su propdsito y procedimientos, y acepta participar de manera voluntaria.

Si tiene alguna duda o desea informacion adicional, puede contactarse: Tamara
Arredondo Véliz - tamara.arredondo(@alumnos.uv.cl



mailto:tamara.arredondo@alumnos.uv.cl

Anexo 4. Analisis Factorial Confirmatorio Variable Mobbing Horizontal.

Cargas Factoriales Estandarizadas y Significativas

Factor item Carga A Valor p
Aislamiento
Aislamiento Exp lbr nn 1 1 0.753 <.001
Aislamiento Exp lbr nn 1 2 0.551 <.001
Aislamiento Exp lbr nn 1 3 0.653 <.001
Aislamiento Exp lbr nn 1 4 0.568 <.001
Exigencia
Exigencia Exp Ibr nn 1 6 0.853 <.001
Exigencia Exp Ibr nn 1 8 0.602 <.001
Desacreditacion
Desacreditacion Exp Ibr n 1 10 0.452 <.001
Desacreditacion Exp Ibr n 1 11 0.874 <.001
Desacreditacion Exp lIbr n 1 12 0.621 <.001
Desacreditacion Exp lIbr n 1 13 0.584 <.001

Politica




Cargas Factoriales Estandarizadas y Significativas

Factor item Carga A Valor p
Politica Exp Ibr nn 2 1 0.738 <.001
Politica Exp lbr nn 2 2 0.836 <.001
Politica Exp lbr nn 2 3 0.919 <.001
Politica Exp lbr nn 2 4 0.721 <.001
Politica Exp lbr nn 2 5 0.554 <.001

Informaciones
Informaciones Exp lbr nn 2 6 0.865 <.001
Informaciones Exp lbr nn 2 7 0.746 <.001
Informaciones Exp Ibr nn 2 8 0.864 <.001

Consecuencias
Consecuencias Exp lIbr n 2 10 0.606 <.001
Consecuencias Exp Ibr n 2 11 0.795 <.001
Consecuencias Exp lbr n 2 12 1.002 <.001

Nota. Todas las cargas factoriales son significativas (p <.05). Cargas A representan cargas

estandarizadas.



Anexo 5. Regresion Lineal Multiple: Predictores y pruebas de Multicolinealidad y

Heterocedasticidad:
Estadisticos de
colinealidad
Predictor B SE B t p Tolerancia VIF

(Constante) 5,141 0,805 6,389 0,000

Dimension Conducta -0,442 0,214 -0,221 -2,064 0,042 0,764 1,308
Dimension Organizacional 0,276 0,136 0,207 2,026 0,046 0,842 1,187
Sobrecarga de horas -0,001 0,014 -0,004 -0,044 0,965 0,860 1,163
Antigiiedad 0,006 0,017 0,043 0,378 0,706 0,685 1,459
Tipo de contratos -0,406 0,219 -0,208 -1,854 0,067 0,699 1,430
Edad -0,004 0,012 -0,034 -0,317 0,752 0,766 1,305
Género 0,013 0,247 0,005 0,052 0,958 0,890 1,124
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Anexo 6. Modelo de Cartas de Patrocinio Escuelas Participantes
Escuela X
Calle X, Ciudad X, Valparaiso.
Valparaiso, 25 de agosto de 2025
A quien corresponda:

Por medio de la presente, el equipo directivo de Escuela X autoriza a la estudiante Tamara
Arredondo Véliz, alumna de la carrera de Sociologia de la Universidad de Valparaiso, a
implementar su instrumento de investigacion en esta institucion, en el marco de su tesis

titulada: “Realidad docente: Mobbing horizontal y Compromiso Organizacional Afectivo”.

La investigacion se desarrollard durante el afio 2025 y contempla la aplicacion de encuestas a
las y los docentes contratados del establecimiento, con el fin de evaluar como las dinamicas

laborales influyen en su compromiso organizacional.

Como institucion educativa, reconocemos la relevancia de este estudio para visibilizar
problematicas del ejercicio docente y contribuir al conocimiento académico. Por ello,
expresamos nuestra disposicion a colaborar en su realizacion, siempre resguardando el

bienestar del equipo docente.

Se solicita que toda actividad dentro del establecimiento sea coordinada previamente con la
direccion, y que se respete el principio de confidencialidad y el consentimiento informado de

las personas participantes.

Sin otro particular, saludamos atentamente,

Firma y nombre

Equipo directivo

Escuela X
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