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Resumen

Debido a que cualquier trabajador puede ser susceptible al mobbing, surge
la pregunta sobre si la edad influye en la percepcion de este fendmeno entre
el personal administrativo. Partiendo de esta pregunta se llevé a cabo una
investigacion cuyo objetivo fue analizar la posible relaciéon entre la edad
del trabajador y las experiencias de mobbing, partiendo de la hipotesis de
que dicha relacion existe. La metodologia fue cuantitativa y correlacional,
los datos se recolectaron durante el Gltimo bimestre de 2024 utilizando el
instrumento IVAPT en una muestra de 186 administrativos. Al realizar las
correlaciones de Spearman entre la edad y los diferentes tipos de mobbing
al que los administrativos pueden estar expuestos, se encontraron cuatro
relaciones significativas, determinando que existe una relacion entre la edad
del trabajador administrativo y los tipos de mobbing de burlas, plazos cortos,
desvaloran trabajo y tareas sin cesar.
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Palabras clave: acoso laboral, ambiente de trabajo, calidad de la vida laboral,
condiciones del empleo, recursos humanos.

Introduccion

El fenémeno del acoso laboral (mobbing) se ha incrementado con los
afios, principalmente desde finales del siglo xx (Franceschi et al., 2021;
Grotto-de-Souza et al., 2023), presentandose mediante aquellas acciones
agresivas (Ibiloglu, 2020), hostiles y poco éticas (Celik y Yaman, 2020), que
van desde amenazas e intimidaciones (Grotto-de-Souza et al., 2023) hasta
conductas abusivas de caracter emocional (Mujtaba y Senathip, 2020),
psicolégico (Ibiloglu, 2020), verbal (Noyola-Vaca y Villanueva-Mendoza,
2023), escrito, fisico (Franceschi et al., 2021), sexual o econémico (Grot-
to-de-Souza et al., 2023).

Todas estas conductas de acoso laboral, las personas las pueden expe-
rimentar ya sea durante su jornada laboral o fuera de ella (Noyola-Vaca y
Villanueva-Mendoza, 2023), son sisteméticas y deliberadas (ibiloglu, 2020),
por lo que la mayoria de las veces son conscientes o intencionadas, pero en
otras ocasiones pueden ser inconscientes e incluso espontdneas (Dudko y
Strelchenko, 2023). Estas conductas pueden derivar en maltrato psicoldgi-
co (Franceschi et al., 2021), produciendo en los trabajadores sufrimiento
mental (Celik y Yaman, 2020; Grotto-de-Souza et al., 2023) que puede ser
manifestado incluso de forma psicosomatica (Celik y Yaman, 2020).

El acoso laboral puede provenir segn Ibiloglu (2020) de un individuo o
de un grupo de personas, siendo subordinados (Celik y Yaman, 2020), cole-
gas (Mujtaba y Senathip, 2020) e incluso superiores (Franceschi et al., 2021).

De acuerdo con Mujtaba y Senathip (2020), el mobbing tiene muchos
tipos y puede presentarse de muchas formas, esto coincide con lo planteado
por Moreno et al. (2006), quienes describen 22 conductas violentas o de
acoso que se pueden presentar en el trabajo.

Los resultados de un diagnostico de clima laboral enfocado en la iden-
tificacion de conductas de acoso laboral, realizado al personal administrati-
vo de la empresa gestora de residuos s6lidos urbanos, mostraron que el
80.10% de los encuestados percibi6 al menos una conducta de acoso labo-
ral durante el desempefio de su trabajo.
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Partiendo del analisis, se identificaron como principales tipos de acoso
los siguientes: plazos cortos, humillacién, burlas, impiden informacion,
ataques a la reputacion. Otros tipos de acoso percibidos fueron bloquean
oportunidades, desvaloran trabajo, tareas sin cesar, castigan errores y ru-
mores. Por ultimo, se consideraron relevantes los tipos de mobbing sobre
que manipulan situaciones, ignoran éxitos, interrumpen al hablar, me-
nos capacitacidn, ataque verbal, ignoran mi presencia, rechazo, impiden
expresarme, obstaculizan comunicacion, critica mi trabajo y falta ex-
periencia.

En términos generales, se observa que la mayoria de los tipos de mobb-
ing sefialados provienen de superiores, con una participacién significativa
también de colegas, mientras que no se reportaron comportamientos ma-
yormente provenientes de subordinados.

Considerando que la edad de los 186 trabajadores encuestados oscila
entre los 18 y los 65 afios (11 encuestados tienen entre 18 y 25 afios, 40 de
ellos con edades entre los 26 y 30 afios, 68 encuestados cuentan con edad
entre los 31 a los 40 afos, 55 personas encuestadas se ubican en el rango de
los 41 a 50 afos, 11 entre los 51 a los 60 afos, y 1 persona tiene 61 afios o
mas), surge la incognita: ;la edad del personal administrativo influye en su
apreciacion del acoso labora?

Para dar respuesta a esta interrogante se realiz6 una investigacion que
tuvo por objetivo analizar la posible relacion entre la edad de los trabajado-
res administrativos y su comprension sobre el acoso en su entorno laboral.
Para ello se planteé como hipotesis alternativa que existe una relacion entre
la edad del personal administrativo y su discernimiento sobre el acoso labo-
ral (mobbing) en el trabajo, mientras que la hip6tesis nula sostiene que no
hay relacion entre la edad de los administrativos y su discernimiento sobre
el fenomeno de acoso laboral en su entorno de trabajo.

Material y métodos

La presente investigacion al recopilar datos numéricos se clasifica segun
Faneite (2023) como de enfoque metodoldgico cuantitativo; explicativa de
acuerdo con Ochoa Triana et al. (2020) al establecer relaciones entre la
causa y el efecto de las variables; al no manipular las variables se clasifico
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segin Atalaya Pisco (2022) como no experimental; segin Paredes Lopez
(2025) catalogada como transversal dado que en un tinico momento fueron
recopilados los datos.

La poblacioén sujeta de estudio para este proyecto fue el personal ad-
ministrativo de una empresa que gestiona de forma integral los residuos
sélidos urbanos.

El calculo de la muestra se realizé segiin Condor et al. (2020), conside-
rando los datos del universo de 352 personas (poblacién), con valores de
50% de homogeneidad, 95% de nivel de confianza y un margen de error del
5%, resultando una muestra de 186 individuos.

La escala de medicion utilizada para la recoleccion de los datos fue
“Violencia y acoso psicoldgico en el trabajo 1vapT” (Moreno et al., 2006),
la cual consiste en 21 elementos con respuesta en escala de Likert.

El trabajo de campo para recolectar los datos se llevé a cabo en el
ultimo bimestre de 2024, utilizdndose un cuestionario para recolectar la
informacidn. La escala de medicién se aplicé de dos formas, por medio
de un formato fisico y de manera digital a través de un formulario digital
enviado individualmente al personal que forma parte de la muestra re-
presentativa.

El analisis estadistico de los datos se realizé durante el primer trimes-
tre de 2025 mediante el uso del programa estadistico SPSS. Realizandose
para la validez de los datos pruebas de analisis de fiabilidad y analisis fac-
torial exploratorio, la prueba para determinar la distribucion de los datos
(normalidad) fue la de Kolmogorov-Smirnov y, por ultimo, las pruebas
que se utilizaron para el contraste de la hipotesis fueron la correlacion de
Spearman y la regresion ordinal.

Resultados

La primera prueba estadistica que se realizé con los 186 datos obtenidos
fue con la finalidad de verificar la validez de la informacion de los datos
recolectados, determinando la consistencia interna de la escala de medicion
mediante un analisis de fiabilidad (Gonzalez et al., 2023). El resultado obte-
nido de la prueba revel6 un valor de alfa de Cronbach de 0.940, considerado
como una excelente validez de los datos (Moreno et al., 2025).
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El analisis factorial exploratorio fue usado para validar la escala de me-
dicién, obteniendo un valor de .928 para la medida Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO), el cual al ser mayor a .8 se puede juzgar segun Rabadan-Pérez
et al. (2022) como adecuado. Sobre el mismo valor, Sanunga et al. (2021)
describen que al ser superior a 0.6 permiti6 considerar como pertinente el
analisis factorial con los datos. Respecto a la esfericidad de Bartlett se obtuvo
un valor de 2421.525 para chi-cuadrado con una significancia de .000, valor
que al ser menor a .05 de acuerdo con Sanunga et al. (2021) se rechazo la
hipotesis nula, en la que la matriz de correlaciones es una matriz identidad,
por lo tanto, el modelo factorial es adecuado.

El resultado de todos los valores de extraccion en las comunalidades
fue superior a .5 por lo que segiin Sucari et al. (2024) contribuyen signi-
ficativamente, derivando en que se incluyeron todos los factores en algiin
componente ajustandose al modelo factorial.

Se extrajeron tres componentes que interpretaron de la varianza total
el 61.80 por ciento.

El primero de los componente evidencid el 24.41% de la varianza, en
este componente se encuentran factores relacionados con comportamientos
agresivos, invalidantes o que dificultan la comunicacion directa en el trabajo,
con comunicacion hostil y desvalorizacion directa, pudiéndose etiquetar
como “Acoso verbal y bloqueo comunicacional’, siendo los factores que
lo integran ataque verbal (carga factorial de .651), castigan errores (.569),
critican mi trabajo (.729), desvaloran trabajo (.535), falta experiencia (.612),
impiden expresarme (.750), interrumpen al hablar (.725), manipulan situa-
ciones (.581) y obstaculizan comunicacion (.701).

El segundo componente de manera individual demostré el 20.63% de
la varianza, estando compuesto por acciones de bloqueo laboral, los cuales
estan orientados al dafio emocional o social, pudiéndose etiquetar como
“Acoso emocional o relacional’, estando compuesta por los factores de bur-
las (.803), humillarme (.694), ignoran mi presencia (.536), rechazo (.653),
reputacion (.773) y rumores (.715).

Por si mismo, el componente 3 explicé el 16.76% de la varianza y se
conformo por barreras estructurales o de gestion, como sobrecarga, falta
de apoyo formativo y obstaculos para el desarrollo profesional y se puede
etiquetar como “Carga laboral y bloqueo del desarrollo”, estando formada
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por los factores bloquean oportunidades (.834), ignoran éxitos (.503), im-
piden informacién (.516), menos capacitacion (.777), plazos cortos (.574)
y tareas sin cesar (.657).

Posteriormente se realizé un analisis de fiabilidad para cada compo-
nente, para el componente 1 titulado “Acoso verbal y bloqueo comunica-
cional” el valor de alfa de Cronbach resultante fue de .915; de .866 para el
componente 2, etiquetado como “Acoso emocional o relacional”, y de .849
para el componente 3, nombrado “Carga laboral y bloqueo del desarrollo”,
todos estos valores son clasificados por Moreno et al. (2025) al menos
como con buena fiabilidad.

Antes de comenzar el contraste de la hipétesis, mediante la prueba de
Kolmogorov-Smirnov se preciso la distribucion de los datos (normalidad),
partiendo de que las variables se distribuyen de forma normal en la hipo-
tesis alternativa y en la hipdtesis nula los datos se distribuyen de forma no
normal (Flores, 2025).

El resultado de la prueba para todas las variables fue de una significancia
de .000, por lo que al ser inferior a .05 se rechazd la hipétesis alternativa,
determinandose de acuerdo con Flores Amador y Ortiz Ozuna (2025) que
los datos se distribuyen de una forma no normal.

Para contrastar la hipdtesis planteada en esta investigacion, en la que
existe una relacion entre la edad del personal administrativo y su discerni-
miento sobre el acoso laboral (mobbing) en el trabajo, se realizé la prueba
estadistica de correlacion de Spearman.

La tabla 7.1 muestra los valores de coeficiente de correlacion vy signifi-
cancia bilateral resultantes de aplicar la prueba de correlacion de Spearman
entre la variable edad y cada uno de los diferentes tipos de acoso laboral.
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Tabla 7.1. Correlacién de Spearman

Correlacion entre edad y Coeficiente de correlacion Sig. (bilateral)
Reputacion -0.060 0414
Humillarme -0.134 0.069

Burlas -167* 0.023

Plazos cortos -267%* 0.000
Impiden informacién -0.086 0.245
Manipulan situaciones -0.093 0.205
Rumores 0.014 0.845
Desvaloran trabajo -.149% 0.043
Ignoran éxitos -0.070 0.340
Castigan errores -0.003 0.972
Obstaculizan comunicacion -0.033 0.650
Interrumpen al hablar -0.136 0.064
Impiden expresarme -0.130 0.077
Ataque verbal -0.061 0.406
Rechazo -0.096 0.194

Ignoran mi presencia -0.056 0.450
Tareas sin cesar -203** 0.006
Falta experiencia -0.015 0.838
Critican mi trabajo -0.093 0.206
Menos capacitacion -0.074 0.315
Bloquean oportunidades -0.103 0.161

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: elaboracion propia.
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Una vez analizadas las relaciones entre la variable de edad y las va-
riables para cada tipo de acoso laboral, resultaron cuatro correlaciones
significativas derivadas de su valor de p inferior al valor de 0.05, siendo
estas las relaciones entre edad y burlas, edad y plazos cortos, edad y des-
valoran trabajo y por ultimo la relacién entre edad y tareas sin cesar. A su
vez, todas las correlaciones significativas presentaron valores negativos
entre -0.1 y -0.3 para los coeficientes de correlacién, por lo que Aldana
et al. (2020) las consideran como correlaciones débiles y segin Hinojosa
Benavides et al. (2020) indicaron una relacion inversa entre las variables.

De acuerdo con Arias (2024), un modelo de regresion busca predecir
el valor de la variable dependiente (edad) partiendo de los valores de los
predictores (variables independientes). Al realizar esta prueba se formuld
como hipétesis la existencia de una asociacion estadisticamente significativa
entre las variables predictoras y la probabilidad de pertenecer a una catego-
ria especifica o a una inferior.

La tabla 7.2 muestra los valores del modelo comparando el de solo inter-
seccion (sin predictores) contra el final (con predictores), asi como el valor
de chi-cuadrado y su valor de significancia, los que permitieron determinar
el ajuste del modelo con predictores, partiendo de la hipotesis alternativa
planteada por Atalaya Pisco (2022), en la que el modelo no es adecuado
solo con la constante y de que como hipétesis nula se tiene que el modelo es
adecuado solo con la constante.

Tabla 7.2. Informacién de ajuste de los modelos

Modelo Chi-cuadrado Gl Sig.

Solo interseccion 437.506

Final 312.038 125.468 76 .000

Funcién de enlace: Logit

Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo con De Jesus Rahmer (2022), al ser el valor de la significan-
cia (p-valor) inferior a 0.05, el modelo tiene una alta capacidad explicativa.
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El modelo de regresion ordinal se evalué basandose en lo planteado por
Matosas-Lopez et al. (2021) usando las pruebas de bondad de ajuste, pseudo
R cuadrado y rectas paralelas.

Para la prueba de bondad de ajuste, de acuerdo con Flores Guerrero
y Tamayo Ancona (2022) se planted como hipoétesis nula que el modelo
se ajusta adecuadamente a los datos y como hipétesis alternativa donde el
modelo no se ajusta adecuadamente a los datos.

La tabla 7.3 revela los resultados de la prueba de bondad de ajuste
y pseudo R cuadrado, con los que se determiné el ajuste del modelo a
los datos. Calculandose para bondad de ajuste tanto Pearson como des-
vianza los valores de chi-cuadrado, grados de libertad y significancia; asi
como coeficientes de Cox y Snell, Nagelkerke y McFadden para pseudo R
cuadrado.

Tabla 7.3. Bondad de ajuste y pseudo R cuadrado

Chi-cuadrado Gl Sig. Pseudo R cuadrado
Pearson 592.649 639 .905 Coxy Snell 491
Desvianza 295.328 639 1.000 Nagelkerke 521
McFadden .237

Funcién de enlace: Logit.

Fuente: elaboracion propia.

El valor de significancia superior a .05 resultante de la prueba de bon-
dad de ajuste un tanto para Pearson como para desvianza, de acuerdo con
Quispe Fernandez et al. (2024), se rechazd la hipotesis alternativa y no se
rechazd la hipotesis nula, por lo que el modelo propuesto tiene un ajuste
adecuado, en el que los predictores aportan informacion para explicar la
variable dependiente, mejorando significativamente la prediccion respecto
al modelo nulo.

Esto es confirmado por los valores de R cuadrado que resultaron para
Cox y Snell (.491) y de McFadden (.237), los cuales segiin Gutierrez et al.
(2022) mostraron una mejora en el modelo final respecto del modelo nulo.
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Complementando los resultados de pseudo R cuadrado, el valor de Nagel-
kerke (.593) explica segiin Krauss Delorme et al. (2018) el 52.1% de la
variabilidad de la variable dependiente.

La validacion del procedimiento para la regresion ordinal se realizé bajo
la hipétesis nula que plantea los Bi son los mismos para todos los niveles
de la respuesta, mientras que la alternativa que los i no son los mismos
para todos los niveles de la respuesta.

La tabla 7.4 corresponde a la prueba de lineas paralelas mostrando los
valores de logaritmo de la verosimilitud, chi-cuadrado, gl y significancia
tanto para el modelo de hipdtesis nula y el general.

Tabla 7.4. Prueba de lineas paralelas

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado Gl Sig.
Hipotesis nula 312.038
General .000° 312.038 304 363

La hipétesis nula indica que los pardmetros de ubicacion (coeficientes de inclinacion) son los mismos entre las
categorias de respuesta.

a. Funciéon de enlace: Logit.

b. El valor de log-verosimilitud es practicamente cero. Es posible que haya una separacion completa en los datos.
Las estimaciones de maxima verosimilitud no existen.

Fuente: elaboracion propia.

El valor de la significancia resultante de la prueba de lineas paralelas
fue superior a .05; conforme con Matosas-Lopez et al. (2021) se rechazo
la hipdtesis alternativa, por lo que al no rechazarse la igualdad es viable el
procedimiento ordinal.

Los factores significativos resultantes en las estimaciones de parametro
son enlistados en la tabla 7.5.
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Tabla 7.5. Estimaciones de pardmetros (significativos)

) Al95%
Sig.
. L. Desv.
Estimacion Error Wald gl Limite Limite
inferior ~ superior
Edad=1 -42.914 12088 12603 1 .000 66606  -19.221
Edad=2 -40.103 12038 11.098 1 001 63698  -16.509
=
2 Edad=3 -37.770 12002 9903 1 .002 61293 -14.246
=)
Edad=4 -34.951 11975 8519 1 .004 58422  -11.480
Edad=5 -28.971 11475 6374 1 012 -51.462 -6.480
Humillarme=1 -28.995 11592 6256 1 0012  -51.715 6.274
Humillarme=2 -28.887 11.541 6265 1 0012  -51.507 -6.267
Humillarme=3 -29.371 11560 6456 1 0.011 -52.027 6.714
Humillarme=4 -32.047 11728 7467 1 0006  -55.033 -9.061
Castigan errores=1 -9.356 3476 7.246 1 0.007 -16.168 -2.544
Castigan errores=2 -8.103 3.523 5.289 1 0.021 -15.008 -1.197
Castigan errores=3 -9.499 3317 8.202 1 0.004 -16.000 -2.998
S Obstaculi
2 staculizan 4644 2.264 4206 1 0040 0.206 9.082
5] comunicacion =3
S
=)
Falta
ana. -5.483 2563 4577 1 0032  -10505 -0.460
experiencia=1
Criticanmi 9.903 4012 6093 1 0014 2039 17.766
trabajo=3
Bloquean 2633 1.262 4355 1 0037 0.160 5.106
oportunidades =1
Bloquean 6.022 1823 109177 1 0.001 2.450 9.594
oportunidades =4
Criticanmi 9.903 4012 6093 1 0014 2.039 17.766
trabajo=3

Funcién de enlace: Logit.

Fuente: elaboracion propia.
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Todos los valores para Wald en la estimacion de parametros, al ser ma-
yor a 4 y con una significancia por debajo a .05, la hipotesis nula fue recha-
zada, por lo que las variables independientes inciden significativamente en
la variable dependiente (Rubio et al., 2022).

Partiendo de los resultados previos de la regresion ordinal, se construyo
un modelo matematico para predecir la categoria de edad (variable depen-
diente ordinal) en funcién de los diversos tipos de acoso laboral significa-
tivos percibidos por los encuestados.

La ecuacion para el modelo propuesto es Log (P (Edad > j) / P(Edad
<j)) = 0j - (28.995 - Humillarme + 28.887 - Humillarme, + 29.371 -
Humillarme, + 32.047 - Humillarme, + 9.356 - CastiganErrores + 8.103 -
CastiganErrores, + 9.499 - CastiganErrores, + 4.644 - ObstaculizanCo-
munic, + 5.483 - Falta Experiencia, + 9.903 - CriticanTrabajo, + 2.633 -
BloqueanOportunidades, + 6.022 - BloqueanOportunidades,).

Este modelo permite calcular la probabilidad acumulada de pertenecer
a una categoria de edad igual o menor que j, considerando la combinacién
de experiencias laborales que haya vivido un encuestado.

Los coeficientes positivos (como los de humillacion, castigo por erro-
res y percepcion de falta de experiencia) indican que la presencia de esas
condiciones se asocia con una mayor probabilidad de pertenecer a un gru-
po de edad mas joven. Por el contrario, los coeficientes negativos (como
los de criticas al trabajo, bloqueo de oportunidades y obstaculizacion de la
comunicacion) reflejan una mayor probabilidad de pertenecer a un grupo
etario mas avanzado.

Conclusiones

Partiendo de la conceptualizacion y descripcion de las diversas conductas
de acoso laboral las conductas se clasificaron de la siguiente forma:

Las conductas de acoso laboral como ataque verbal, castigar errores, criti-
car y desvalorar el trabajo, interrumpir al hablar, manipular situaciones, obs-
taculizar la comunicacion, recibir burlas y humillaciones, asi como atacar la
reputacion y difundir rumores se pueden considerar como acciones agresivas.

Comportamientos como ataque verbal, castigar errores, criticar y des-
valorar el trabajo, asignar tareas sin experiencia, impedir expresarse, in-
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terrumpir al hablar, manipular situaciones, obstaculizar la comunicacion,
burlarse, humillar, rechazar o ignorar a la persona, atacar su reputacion,
difundir rumores, bloquear oportunidades, ignorar sus éxitos, impedir acce-
so a informacion, reducir la capacitacion, establecer plazos cortos y asignar
tareas sin cesar pueden ser agrupadas como acciones hostiles y poco éticas.

Ataques verbales, castigos por errores, criticas y desvalorizacién del
trabajo, impedimentos para expresarse, interrupciones al hablar, manipu-
lacién de situaciones, obstaculos en la comunicacion, burlas, humillaciones,
ignorar o rechazar la presencia del otro, ataques a la reputacion, difusion de
rumores, ignorar logros e impedir informacion pueden clasificarse como
conductas abusivas de caracter emocional.

Acciones como ataque verbal, castigo de errores, critica y desvalorizacion
del trabajo, asignacion de tareas sin experiencia, impedir expresarse, inte-
rrumpir al hablar, manipular situaciones, obstaculizar la comunicacién, bur-
las, humillaciones, ignorar la presencia, rechazo, atacar la reputacion, difun-
dir rumores, bloquear oportunidades, ignorar los éxitos, impedir el acceso a
informacion, reducir capacitacion, establecer plazos cortos y tareas continuas
pueden ser consideradas como conductas abusivas de caracter psicoldgico.

Conductas abusivas de caracter verbal se pueden manifestar en acoso
laboral como ataques verbales, criticas, desvalorizacion del trabajo, interrup-
ciones al hablar, obstaculos en la comunicacion, burlas, humillaciones y
acciones que afectan la reputacion como difundir rumores. Por otro lado,
las conductas abusivas de caracter escrito pueden reflejarse a través de atacar la
reputacion y difundir rumores a través de medios escritos

No obstante, las conductas abusivas de caracter econémico pueden in-
volucrar el bloqueo de oportunidades, la reduccion de la capacitacion, el
establecimiento de plazos demasiado cortos y la asignacién continua de
tareas sin pausa.

El acoso laboral sistematico y deliberado puede incluir todas las con-
ductas de acoso laboral descritas, en tanto que son realizadas de manera
consciente, reiterada y con la intencién de dafiar al trabajador, pero también
pueden producirse de manera inconsciente o espontanea, como parte de di-
namicas organizacionales normalizadas o sin intencion explicita de hostigar.

Se observd una coincidencia en cuanto a las manifestaciones del acoso
laboral, tal como lo describen Franceschi et al. (2021), Ibiloglu (2020), y
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Mujtaba y Senathip (2020) al referir que el mobbing abarca desde actos
verbales y psicoldgicos hasta barreras estructurales, lo que se reflejé en esta
investigacion en los tres componentes identificados en el analisis factorial:
acoso verbal y bloqueo comunicacional, acoso emocional o relacional, y
carga laboral y bloqueo del desarrollo. Asimismo, la literatura establece que
estas practicas pueden provenir de superiores o colegas, lo que se confirma
en los resultados de la presente investigacion.

Respecto a la hipotesis de investigacidn, la correlacion de Spearman
revel6 relaciones significativas pero débiles e inversas entre la edad y cier-
tas formas especificas de acoso laboral (burlas, plazos cortos, desvalori-
zacion del trabajo y tareas sin cesar). No obstante, el modelo de regresién
ordinal fue el que proporcion6 mayor evidencia al mostrar que algunos de
los tipos de acoso laboral influyen significativamente en la probabilidad
de pertenecer a ciertas categorias etarias, siendo mas frecuentes ciertas
formas de acoso en trabajadores mas jovenes.

En consecuencia, se rechazd la hipoétesis nula, demostrandose una re-
lacién significativa entre dichas variables, validando que la edad tiene un
efecto explicativo en la percepcion del acoso laboral, aunque este efecto sea
moderado y especifico a ciertos tipos de conductas.

Se concluy6 que las personas mas jovenes perciben mas humillaciones,
mayor exposicion a entornos laborales donde se castiga por los errores,
también perciben mayor acoso laboral debido a su falta de experiencia,
pudiendo sentir también que les bloquean oportunidades.

Mientras que las personas con edad intermedia perciben mas barreras
comunicativas y que se les critica mas en su trabajo.

Por ultimo, los administrativos que tienen mayor edad perciben que se
bloquean sus oportunidades. Por otro lado, las personas que se encuentran
en los rangos de mayor edad perciben menos acoso laboral por burlas,
por plazos cortos, por desvalorizacién en el trabajo, asi como por sobre-
cargas de tareas.
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