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Resumen:

El objetivo del presente tra-
bajo, es analizar el fenómeno 
mobbing y su afectación en 
procesos psicológicos como la 
motivación y pertenencia labo-
ral del docente universitario, 
reflexionando sobre bases teó-
ricas; haciendo uso del método 
cualitativo, con la aplicación 
de la observación y entrevistas 
semiestructuradas, utilizando 
el muestreo de juicio no proba-
bilístico, tomando como pobla-
ción a los profesores de carrera 
(Tiempos Completos, Medios 
Tiempos) así como los contra-
tados por Hora Clase de la Uni-
versidad Autónoma del estado 
de Zacatecas; con el fin de iden-
tificar la existencia de mobbing 
y sus implicaciones respecto a 
la motivación y sentido de per-
tenencia. Encontrándose que 
existe una fuerte motivación 
intrínseca de los docentes en 
cualquier tipo de contratación; 
manifestándose en el alto nivel 
de compromiso y responsabi-

lidad hacia su trabajo; Advir-
tiendo la existencia de mobbing 
encubierto, y concluyendo que 
puede permear hasta cierto 
punto la motivación y el sentido 
de pertenencia de dichos do-
centes universitarios. 

Palabras Claves: Mobbing, 
Motivación, Sentido de perte-
nencia, docente universitario.

Abstract:

The main purpose of the fo-
llowing study it is to analyze the 
phenomena “mobbing” and its 
effects on University teaching 
staff motivation and sense of 
belonging in their labor envi-
ronments, considering the fo-
llowing  theoretical concepts by 
means of qualitative methods, 
for instance; applying obser-
vation and semi -structured 
interviews, through non proba-
bilistic judgment sampling by 
taking as a sample the universi-
ty teachers (full time, part time) 
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as well as the those who are hired by hours in the 
Autonomous Zacatecas University (UAZ). In or-
der to identify mobbing existence and its impli-
cations on   University teacher’s motivation and 
sense of belonging in their labor environments.
Therefore, it is identified that there is a major in-
trinsic motivation in all hiring status teachers for 
their job and labor environment, noticing a high 
hidden and undercover mobbing existence. All 
in all, this study´s results show that motivation 
and sense of belonging on the university teaching 
staff is likely to be lessened by mobbing. 

Keywords: mobbing, motivation, sense of be-
longing, university teacher

1. Introducción:

Se vive en un mundo de reorganización, de re-
definición, de la adquisición de nuevas concep-
ciones del trabajo, la familia, la educación; las 
organizaciones no pueden permanecer ajenas a 
estos fenómenos debiendo adaptarse y ser parte 
de dicho cambio.

Las organizaciones actuales están inmersas 
en un mercado en el cual buscan una posición 
estratégica, por lo tanto se preocupan por desa-
rrollar ventajas competitivas que les permitan 
mantenerse y establecer alianzas en este mundo 
cada vez más globalizado (Mikolajczack, 2005). 

Dentro de estos procesos interesa uno en 
particular: la educación superior. Es importante 
mencionar que la educación moderna también se 
está viendo afectada por una serie de exigencias 
de diversa índole que induce a  entrar en la cul-
tura de la urgencia (Malvezzi, 2004), dicho con-
cepto se ve reflejado en la exigencia de mejorar 
la “calidad de la educación”, en el cumplimiento 
de “indicadores académicos” que convierten a las 
instituciones educativas en organismos multide-

mandantes. Los espacios de reflexión y análisis 
cada vez son de menor duración y más esporá-
dicos.

En este sentido la Universidad hoy en día no 
solo debe preocuparse por ser una Universidad 
de Calidad, sino además estar atenta en cómo se 
encuentra su talento humano hacia al interior, es 
decir, como se percibe el docente universitario, 
respecto a su subjetividad, (motivación, sentido 
de pertenencia) bajo un entorno globalizado y 
cada vez más complejo y exigente para las insti-
tuciones educativas a nivel superior.

La psicología del trabajo no sólo contempla la 
subjetividad en un sentido amplio, sino también 
en un sentido específico. Al respecto, señala que 
el concepto de personalidad tiene su origen filo-
lógico en el vocablo latino persona, cualquiera de 
las muchas máscaras teatrales que se ponían los 
actores de la Grecia Antigua. Persona se compone 
de per- (a través) y sonare (sonar), pues cada ac-
tor hablaba al público a través de la boca abierta 
y perforada de la máscara y, por, el actor que re-
presentaba el papel. 

Uno de los enfoques más antiguos que tratan 
de explicar la personalidad está basado precisa-
mente en los rasgos, con ellos se forman catego-
rías de personas de acuerdo con sus atributos o 
rasgos distintivos.

La teoría de la personalidad de rasgos explica 
el comportamiento del hombre según las caracte-
rísticas innatas o la disposición de las personas, 
considerando que los rasgos son estables, dura-
bles y coherentes, sus acciones se basan en ellos; 
así, una persona alegre y optimista mostraría un 
comportamiento alegre y optimista en todas las 
situaciones y durante toda su vida. La forma más 
común de describir la personalidad de los indi-
viduos es señalando los principales rasgos que 
poseen. De aquí que la teoría de rasgos sea muy 
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popular no sólo para describir dicha personali-
dad de un individuo sino, además, para medirla 
o evaluarla. 

Cuando se habla de “rasgo” sé está hablando, 
según Buss (1982), de:

 
“Una disposición relativamente am-
plia y estable para comportarse de 
ciertos modos que se transfieren en 
forma relativa de unas situaciones a 
otras, o sea, que un rasgo dado se pue-
de manifestar en una gran variedad 
de situaciones.” Buss (1982: 35).

De esta forma el estudio de los rasgos es parte 
integral de los campos de la personalidad, la eva-
luación psicológica y las diferencias individuales. 
De esas tres áreas, con seguridad se puede seña-
lar que la Psicología de los rasgos contribuye más 
al campo de las diferencias individuales, referida 
a la descripción y explicación de las diferencias 
entre las personas. 

Lo anterior para enfatizar y describir como el 
tipo de personalidad influye, en la forma de per-
cibirse como víctima o victimaria en el caso de 
Mobbing Universitario y así detectar hasta don-
de afecta la motivación intrínseca del sujeto así 
como su sentido de pertenencia, para lo cual se 
hace desde una postura teórica –reflexiva, con 
la revisión de algunos autores expertos en estos 
campos subjetivos de la psicología, partiendo de 
un breve marco conceptual para describir el fe-
nómeno mobbing,  como a continuación se seña-
la en el apartado de Desarrollo:

2. Desarrollo:
Conceptualizaciones acerca del mobbing

El centro de trabajo constituye un lugar esencial 
en la vida de las personas, ahí se pasa una terce-
ra parte del día. Como resultado de ello se tienen 

relaciones laborales y afectivas, haciendo com-
pañeros de trabajo, relacionándonos unos con 
otros; tratando de mantener un trato pacífico, de 
respeto y agradable. El mobbing rompe con este 
esquema ideal.

Martínez (2012) señala que un antecedente en 
cuestiones de acoso en el trabajo se puede obser-
var en el Congreso de Hamburgo sobre higiene y 
seguridad en el trabajo, corresponde a Leymann 
(1990) emplear por primera vez el término mo-
bbing, del verbo en inglés “to mob” para hacer 
referencia a una serie de aspectos muy impor-
tantes. Es un encadenamiento de acciones de ca-
rácter hostil consumadas durante un periodo de 
tiempo, dirigidas por una o varias personas con-
tra una tercera, quedando la persona agredida 
en una posición de indefensión y es activamente 
mantenida en ella. Para fines del presente trabajo 
se asume el concepto de mobbing siguiente: 

“es el acto dañino intencional (vo-
luntario) emitido por un miembro o 
varios miembros de la organización, 
acto que va dirigido en contra de 
otra(s) persona(s) que tiende hacia la 
eliminación del(os) trabajador(es) de 
la organización; estos actos pueden 
ser físicos, económicos, psicológicos o 
sexuales, generalmente se presentan 
de manera combinada y tienen re-
percusiones en la salud del receptor” 
(Delgadillo, 2006: 14).

De acuerdo a lo aquí vertido, a continuación se 
señala las principales expresiones subjetivas del 
mobbing en docentes universitarios, como lo son:

Motivación y mobbing

El concepto de motivación es un elemento funda-
mental para tratar de comprender diversos pro-
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blemas y procesos organizacionales; sin embar-
go, cuando se llega a hablar de motivación, suele 
centrarse en las condiciones de carácter personal 
como si el hecho de estar motivado dependiera 
casi exclusivamente de la persona, sin darle el 
valor suficiente de que también depende de las 
condiciones del entorno y de las relaciones inter-
personales que en este entorno se desarrollan. 

Los trabajadores o empleados se llegan a 
motivar cuando encuentran un sentido a lo que 
hacen y se desmotivan cuando pierden ese sen-
tido; la creación de contextos y condiciones así 
como de relaciones adecuadas, va a permitir a 
los trabajadores colaborar, involucrándose en el 
trabajo y dotar de sentido a lo que hacen juntos 
(Sánchez, 2000). Es algo que va más allá de las ta-
reas realizadas y tiene que ver con las creencias 
y percepciones mutuas, con el reconocimiento, 
la vinculación, el sentido de pertenencia que las 
personas encuentran en la relación.

La motivación, se puede definir como el inte-
rés profesional y el entusiasmo que una perso-
na muestra hacia el logro de metas individuales 
y de grupo en una situación de trabajo (Bentley 
y Rempel, 1980). Tomando como punto de parti-
da ésta definición, la motivación depende de tres 
aspectos principales: a) sentirse parte. Esto tiene 
que ver con la pertenencia, y satisfacción por el 
trabajo realizado; implica la existencia y relación 
de necesidades, deseos y aspiraciones de dichos 
trabajadores; b) sentir que se tiene parte refiere 
a la necesidad de crear un contexto donde todos 
tengan la oportunidad de participación. Esto im-
plicaría entre otras cosas, por ejemplo: estable-
cer modelos colaborativos, determinar con los 
docentes el trabajo a realizar y las metas a con-
seguir, comentar, analizar el trabajo en equipo, y, 
poder desarrollar canales de intercambio, parti-
cipación y colaboración; c) sentir que se es capaz, 
implicaría realizar una serie de acciones para 
poder lograr cosas como: ofrecer feedback sobre 

el trabajo realizado y reconocimiento al trabajo 
realizado. Como se ha podido observar, el tema 
de motivación es multifactorial, por lo que sería 
importante verificar que en las instituciones de 
educación no se llegue a caer en modelos deter-
minísticos de motivación (Leal, 2002). 

En su sentido específico, la motivación es en-
tendida como un trasfondo de carácter psíquico, 
impulsor, que sostiene la fuerza de la acción y se-
ñala su dirección (Dursh, 1981). Bedodo (2006) 
resalta la importancia de cómo conceptualiza-
mos la motivación y las implicaciones que tiene 
tomarla en cuenta, señala que los trabajadores 
realizan cotidianamente una serie de acciones 
que se convierten en actuaciones coordinadas de 
la institución, de tal forma que permite alcanzar 
las metas y objetivos institucionales. 

El problema es que dichas instituciones no tie-
nen muy claro sus metas u objetivos, o si los tie-
nen, no logran bajarlos, transmitirlos de una for-
ma efectiva, tampoco existe la concepción de que 
la institución en sí es un gran equipo de trabajo. 
La motivación es fundamental; ya que se viven en 
instituciones que hoy en día están en un proceso 
constante de interacción, que se fundamenta en 
una expectativa recíproca entre el docente; y la 
institución con respecto al desempeño esperado 
y la retribución que se recibirá a cambio.

Para poder hacer manifiesto el vínculo entre 
motivación y mobbing se puede avanzar en este 
sentido y concebirla como “procesos que dan 
cuenta de la intensidad, dirección y persistencia 
del esfuerzo de un individuo para conseguir una 
meta” (Robbins, 2004), destacan tres elementos 
fundamentales: intensidad, esfuerzo y persis-
tencia. La intensidad se refiere a la medida de 
esfuerzo que la persona utiliza para lograr un ob-
jetivo, la persistencia expresa la voluntad de salir 
adelante. 
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El modelo de Davis y Newstrom (1993) plan-
tea que prácticamente todo el comportamiento 
de los seres humanos es motivado, los motivos 
pueden ser de orden fisiológico, psicológico, so-
cial, recuérdese las llamadas necesidades social-
mente adquiridas que se centran en la necesidad 
de poder, necesidad de logro y de afiliación. Otro 
aspecto relevante es la equidad en la motivación, 
implica que los docentes comparen lo que aportan 
al trabajo (esfuerzo, competencias, educación) y 
sus resultados (salario, aumento, reconocimien-
to) con los de sus pares. Los docentes perciben 
lo que obtienen en su trabajo de acuerdo a lo que 
invierten en él y lo cotejan con sus compañeros 
en términos de aportaciones y resultados, si di-
cha relación es considerada equivalente, se habla 
de un estado de equidad; sin embargo, si la rela-
ción parece inequitativa, se considera un estado 
de desigualdad así lo señala Robbins (2004). 

Si la motivación tiene que ver con satisfacer 
necesidades, el mobbing puede coartar esta posi-
bilidad, primero porque se obstaculiza el trabajo 
realizado, segundo porque genera tensión, ansie-
dad o estrés en el trabajador, bajo estas condicio-
nes resulta muy complicado mantenerse motiva-
do, y si es así, es una motivación más de carácter 
intrínseco, pero que si no se alimenta de facto-
res externos, de un contexto que lo favorezca, el 
resultado será una desmotivación del personal. 
Porque la posibilidad de satisfacer dicha necesi-
dad, con el mobbing pareciera ser algo muy lejos 
de alcanzar existiendo una especie de “desilu-
sión” ante la posibilidad de no poderla satisfacer. 
Y si esto persistiera se volvería más intensa esta 
sensación acabando con la poca motivación que 
pudiese tener el docente universitario. 

Resulta prácticamente inevitable que el mob-
bing no tenga consecuencias en la motivación de 
los docentes; para ejemplificar esto, supóngase 
que a un docente tiene problemas para reportar 
su carga de trabajo, o le quitan horas, materias, 

o lo tienen a la expectativa, ¿con qué ánimos se 
espera que llegue a trabajar?, si lo hace es porque 
son personas muy profesionales que no permiten 
que problemas laborales afecten su deseo de dar 
clases, pero esta situación tarde o temprano aca-
ba diezmando su motivación (Fernández, 2008). 

El trabajo docente implica un gran desgaste 
psicológico, si a eso le sumamos que no le pa-
guen en tiempo, en forma, que tenga que discu-
tir, aclarar, arreglar su carga horaria, o ir a pedir 
explicaciones porqué ya no le programaron de-
terminadas materias, la desmotivación se vuelve 
evidente.

En estos primeros comentarios, se concibe al 
mobbing como una “distracción laboral”, en el en-
tendido de que desvía la atención al compromiso 
laboral al poder verse perjudicado el docente por 
dicho acoso, ya sea físico, económico y/o psico-
lógico. 

El mobbing se puede convertir en un “cóm-
plice” de las exigencias, éstas, por su naturaleza 
generan tensión y el acoso hace que esto se in-
crementa mucho más. Las nuevas estructuras 
organizacionales cada vez más planas, originan 
que los docentes puedan sentirse decepcionados 
cuando se encuentran con un límite, un tope para 
su desarrollo, incluso en algunas universidades 
se da el “formarse” de acuerdo a derechos, anti-
güedad, contentillo de grupos políticos, o bien en 
el mejor de los casos de acuerdo a la preparación 
académica, y así poder acceder a una base, o bien 
si ya se tiene, esperar para una promoción o un 
aumento de sueldo, siendo natural que la desmo-
tivación se haga presente. 

MOBBING YOUR INVOLVEMENT IN THE WORK 
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De lo anterior, se derivan una serie de reflexio-
nes sobre la temática:

a) Si la motivación se ve como algo 
más complejo que sólo satisface 
necesidades, y en donde se debe 
considerar emociones, sentimientos; 
como aspectos de un concepto más 
amplio que es la subjetividad, entonces, 
implica una interacción social no sólo 
con los compañeros de trabajo sino 
con la institución en general; pero si 
dicha interacción esta permeada por un 
acoso en el trabajo, la construcción y 
reconstrucción de dicha subjetividad se 
va a ver alterada y por consecuencia la 
motivación también.

b) Existe una estrecha relación entre 
motivación y mobbing, si consideramos 
a dicha motivación como una variable 
dependiente, mientras que el mobbing 
como independiente.

c) Esto obliga repensar que cuando se 
estudia mobbing, se debe contemplar 
el aspecto de motivación como unos de 
los elementos subjetivos que se ven más 
afectados.

d) Finalmente hay que señalar que también 
la motivación y mobbing se puede ver 
desde la perspectiva de fuente u origen, 
es decir, de acuerdo a Puchol (2005) saber 
cuáles son los motivos o las motivaciones 
para generar acoso. 

Pertenencia laboral y mobbing

Los cambios tecnológicos y su tratamiento, alma-
cenamiento, acceso y transmisión de toda clase 
de información que plantean posibilidades y de-
safíos nuevos, muchos de los cuales inciden en 
la naturaleza de las relaciones personales y so-
ciedades, sus implicaciones provocan una fuer-
te dinámica de cambio en las instituciones, las 
cuales tienen que estar en constante revisión y 

replanteamiento de su estructura organizativa y 
funcional. Dichos cambios tienen un componente 
altamente subjetivo y pueden dificultar la adqui-
sición del sentido de pertenencia a la organiza-
ción. 

Si bien queda claro que las personas se relacio-
nan con el mundo exterior por medio de los ór-
ganos sensoriales (la vista, el oído, el olfato, el 
tacto y el gusto), los sentidos reciben estímulos 
externos (sensaciones) y transmiten impulsos 
nerviosos al cerebro, el cual organiza e interpre-
ta la información dando por resultado lo que se 
llama percepción, dicho de otro modo, la percep-
ción según Chiavenato (2004) consiste:

“En el proceso de captar información 
del exterior, misma que organizamos 
en nuestro interior para tomar con-
ciencia del mundo que nos rodea” 
(Chiavenato, 2004:38).

Por tal motivo, la percepción modifica cons-
tantemente el comportamiento. La vida es un 
proceso, continuo e incesante, de adquisición de 
dicho conocimiento. Así como el conocimiento 
representa el proceso de captar información, la 
percepción es la ventana por donde entra la in-
formación en el organismo humano. Además, 
dado que el ambiente externo es complejo y cam-
biante, los fenómenos que ocurren en la realidad 
no son enteramente objetivos. Las percepciones 
muchas veces, son distorsionadas por los este-
reotipos (como el efecto de halo) y ello conduce a 
descripciones erróneas. 

El problema se agrava porque el equipo sen-
sorial y las hipótesis respecto al mundo limitan 
lo que se percibe de éste, y esto determina lo que 
se espera alcanzar. El desarrollo de una mayor 
capacidad de percepción es importante no sólo 
para recordar mejor las cosas vividas, sino para 
comprender y asimilar de manera más objetiva 
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la realidad que rodea al individuo, como se enun-
ciaba en la definición anterior. La mención es 
pertinente porque una de las teorías de la perso-
nalidad que más ha estudiado los procesos per-
ceptuales es la Gestalt, la cual surgió como una 
oposición a la idea estructuralista, funcionalista 
y del “atomismo” del conductismo prevalecien-
te en la psicología de la primera mitad del siglo 
XX. Los pioneros de la Gestalt, como fue el caso 
de los alemanes con su máximo representante 
Max Wertheimer, planteaban que la experiencia 
humana debería ser estudiada en su totalidad y 
no verla como hechos o sucesos aislados. Dentro 
de esta totalidad e integridad la materia prima 
era el pensamiento y el sentimiento. De ahí que 
se interesaran en el estudio de la percepción, los 
procesos del pensamiento, el razonamiento y la 
solución de problemas. 

Eminentemente la teoría de la Gestalt tiene un 
enfoque de sistema abierto donde se tiene que 
estudiar la interrelación de cada uno de ellos y 
los efectos o resultados que esto genera. Deutsch 
(2001) plantea que hay esencialmente dos nocio-
nes claves dentro de la postura de la Gestalt. La 
primera tiene que ver con tomar en cuenta que 
en los fenómenos psicológicos ocurren en un 
“campo” como parte de un sistema de factores 
coexistentes y mutuamente interdependientes 
que poseen como sistema ciertas propiedades 
que no pueden deducirse del conocimiento de 
los elementos aislados del sistema. El segundo 
elemento clave hace referencia a la noción básica 
que establece que ciertos estados del campo psi-
cológico son más simples y ordenados que otros 
y que los procesos psicológicos operan para lo-
grar que el estado del campo sea tan “bueno” 
como lo permitan las condiciones prevalecientes. 

Dicho de otro modo, el modelo conceptual 
sobre el cual se apoya la orientación gestáltica 
contempla la existencia de un complejo proceso 
con muchos acontecimientos particulares que 

interactúan hasta llegar a un estado final mejor 
organizado. Deutsch (2001) señala que a partir 
de las dos posturas clave del enfoque de la Ges-
talt se llevó a cabo el estudio de los procesos de la 
percepción. Cuando se habla entonces, de gestión 
subjetiva del cambio, implica conocer sus percep-
ciones, sus “experiencia sus aspectos históricos, 
culturales y sociales. No solamente los aspectos 
meramente operativos, si esto ya en sí pone o di-
ficulta generar sentido de pertenencia, si existe 
mobbing la situación se complica aún más. De 
esta forma estudiar los procesos perceptuales es 
importante en este caso, en las instituciones edu-
cativas porque permiten verificar cómo se cons-
truyeron dichas percepciones convirtiéndose en 
representaciones mentales que permitan enten-
der y comprender el mundo que nos rodea.

El cambio va a ser observado en buena medi-
da de dichas percepciones, de ahí la importancia 
de las mismas, y habrá personas que las perci-
ban como amenazantes y reaccionen teniendo 
conductas de acoso, pero como para ellos es una 
realidad, su percepción, pueden llegar a no acep-
tar o reconocer que sus conductas son erróneas. 
Ya que el mobbing genera tensión, ansiedad, un 
alto grado de incertidumbre que aunado a los 
cambios mal planificados y poca o nula gestión 
subjetiva del cambio, la cuestión empeora, por-
que se incrementan los chismes, los rumores, la 
incertidumbre. Entonces de inicio hay un doble 
problema. 

El primero tiene que ver con el hecho en sí de 
la necesidad de desarrollar el sentido de perte-
nencia, pero este se puede ver seriamente afecta-
do si existe a su vez mobbing, porque éste hosti-
gamiento generará recelo, desconfianza, algo que 
es fundamental evitar para sentir pertenencia a 
algo; generar sentido de pertenencia es que ese 
algo tenga valor, un significado para las perso-
nas y si a eso se le suma el mobbing, el trabajo, 
la institución se pueden percibir como algo ajeno 
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a ellos, en donde tienen que asistir para ganarse 
la vida. 

Las creencias individuales y la comprensión 
que cada persona tiene de sí misma y de otros 
individuos con culturas similares o diferentes 
se basan en una masa vasta e indiferenciada de 
informaciones y experiencias, lo que puede fo-
mentar una visión estrecha y errónea de los in-
dividuos y los grupos de la sociedad y limitar las 
posibilidades para algunos de ellos. 

Las instituciones de educación superior no es-
tán ajenas a ellas, de hecho, hoy en día se habla 
mucho del proceso de “empresarilización” de las 
instituciones, lo cual las somete a una lógica que 
antes no tenían, y al no hacer una reinvención de 
las mismas de forma planeada lo complica aún 
más, cómo sentir pertenencia si el trabajo es la 
causa principal “de sufrimientos” del mismo per-
sonal docente. Las exigencias de acreditación y el 
cumplimiento de un sin fin de indicadores para 
demostrar que el trabajo docente se hace con ca-
lidad, afecta el concepto de trabajo de los docen-
tes, en un concepto de sufrimiento si está presen-
te el mobbing. El acoso de carácter psicológico 
y económico sin duda son de los que más daño 
hacen al sentido de pertenencia puede tener, por-
que dificulta la concentración en el trabajo, y el 
gusto quedará si al caso a título personal, porque 
el acoso de compañeros de trabajo genera inquie-
tud y como se comentó desasosiego. Si a eso se le 
suma que los docentes, no importa de qué nivel o 
categoría sean, no sólo deben tener una serie de 
principios y cualidades, sino que además deben 
transmitir un sentido de autoestima personal y 
cultural, el respeto y la tolerancia de los demás, 
un sentido de pertenencia correspondiente a la 
idea de que todos deben de disponer de un sitio 
físico, emocional, político en su grupo social o 
institucional, un sentido de responsabilidad so-
cial, es decir, comprender que la sociedad plural 
en que se vive, debe reconocer la necesidad de 

proceder con tolerancia y responsabilidad con 
respeto a los factores sociales, políticos, cultura-
les y ambientales.

Como se puede observar está la carga de tra-
bajo como tal, la obligación del docente de trans-
mitir estos principios, el problema se hace más 
grande si el mismo docente no los posee ya sea 
por presiones de trabajo o acoso, ¿cómo los va a 
transmitir?, ¿cómo transmitir el respeto, si entre 
colegas no lo existe?, ¿cómo transmitir la nece-
sidad de colaborar juntos para alcanzar metas 
comunes? Cuando entre compañeros de trabajo 
se la pasan boicoteando el trabajo. Son contradic-
ciones difíciles de enfrentar por parte de muchos 
docentes y pocas herramientas de apoyo para 
poderlas superar.

Por otra parte, el sentido de pertenencia está 
asociado a las expectativas del futuro. Este se 
verá afectado ya sea que la sociedad genere ex-
pectativas de movilidad social y las satisfaga o 
bien las genere y luego las frustre, o simplemente 
no genere expectativas de un futuro mejor, lo cual 
puede fomentar, entre otros procesos, la emigra-
ción en busca de mejores oportunidades. Por 
otro lado, las expectativas de futuro están media-
das por la percepción de la estructura social.

En términos generales, la pertenencia es fun-
damental para poder lograr una cooperación de 
carácter social, para que las sociedades puedan 
afrontar las tendencias a la fragmentación, y para 
afianzar la inclusión y cohesión sociales. Y, con 
respecto al sentido de pertenencia hace referen-
cia según la Comisión Económica para América 
Latina (CEPAL, 2007)

“Incluye todas aquellas expresiones 
psicosociales y culturales que dan 
cuenta de los grados de vinculación e 
identificación ciudadana con respec-
to tanto a la sociedad mayor como a 
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los grupos que la integran” (CEPAL, 
2007: 28-29).

Por otra parte, para Castillo (2008) el senti-
do de pertenencia significa arraigo a algo que se 
considera importante, como las personas, cosas, 
grupos, organizaciones o instituciones. Este au-
tor señala que la pertenencia a un grupo conlleva 
normas, que incluyen participar activamente en 
los procesos de su institución o grupo, asumir 
con responsabilidad los compromisos que ad-
quiere al ingresar, respetar a todos los miembros 
de su institución o grupo, respetar las políticas, 
las normas y los símbolos de la institución, no 
afectar a la institución.

Clarke (2009) plantea que el sentido de perte-
nencia es una dimensión subjetiva de la cohesión 
social. Está constituido como un conjunto de per-
cepciones, valoraciones y disposiciones; y aun-
que el sentido de pertenencia parezca ser algo de 
carácter individual se construye colectivamente, 
es decir, es responsabilidad de todos los involu-
crados. 

3. Método y Resultados.

El mobbing afecta directamente la motivación 
del docente universitario, mermando su sentido 
de pertenencia a la institución educativa, si bien 
es cierto el presente trabajo es una reflexión teó-
rica, es importante señalar la aplicación de una 
entrevista semiestructurada aplicada a un grupo 
de docentes universitarios elegidos por el mues-
treo de juicio no probabilístico, a ambos géneros 
y tipos de contratación de tres Unidades acadé-
micas con mayor población docente de la Univer-
sidad Autónoma de Zacatecas.

El uso de la entrevista es una herramienta 
para conocer más a fondo aspectos de subjeti-
vidad-experiencia, con respecto a éste segundo 

punto que está muy ligado con el primero se pre-
senta a continuación la postura que se mantiene 
en la interpretación en realción a la “experiencia” 
que es donde se trató de indagar además sobre 
situaiones de acoso, y, que le da soporte teórico a 
la interpretación realizada a las preguntas plan-
teadas y el esfuerzo por construir el dato. La li-
mitación de esta técnica radica en la intervención 
subjetiva que puede sesgar mucho la interpreta-
ción del discurso de los entrevistados. En este 
caso, se ha tratado de cuidar este factor y se ha 
querido ser lo más cuidadosa posible a la hora de 
interpretar discursos y resultados.

En filosofía y en el sentido tradicional, la ex-
periencia es la única fuente de todo saber (em-
pirismo, sensualismo). Con esto, el materialismo 
(como en el caso de Marx) reconocía la fuente de 
la experiencia como algo exterior, objetiva, inde-
pendiente de la conciencia. Esta postura acerca 
de la experiencia implicaba concebirla tan sólo 
como resultado de la percepción pasiva del mun-
do exterior. Por la tanto una posición un tanto 
parcial e incompleta. 

De este modo, la experiencia se entiende como 
interacción del sujeto social con el mundo exterior 
y como resultado de tal interacción. Que es precisa-
mente lo que se trató de conocer una parte de cómo 
se da dicha interacción, que permitiera ir constru-
yendo una realidad, procurando que dicha lectura 
del mismo fuera lo más cercana al vivir cotidiano 
de los sujetos que se entrevistaron. De acuerdo a di-
chas entrevistas se encontró que la motivación es 
un aspecto palpable en los docentes encuestados, si 
bien parte importante está directamente asociado al 
propio docente, se reconoce alguna aportación de la 
institución; indudablemente se tiene docentes mo-
tivados pese a situaciones desfavorables, sueldos y 
prestaciones o que no cuentan con cubículos, por 
mencionar algunos. Aun así, la docencia es  la ma-
nera de sentirse plenos, realizados y completos, in-
dependientemente si existe un ambiente de trabajo 
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favorable o no, ellos se encuentran motivados. En 
cuanto al sentido de pertenencia los docentes de es-
tas unidades académicas se identifican con la uni-
versidad a la cual se encuentran adscritos. El que se 
logre este sentido de pertenencia es un indicador im-
portante, manifiesta que tienen el compromiso hacia 
la institución, ahora bien la pregunta sería si dicho 
compromiso y/o sentido de pertenencia lo genera la 
propia institución, o la manera en que esta se admi-
nistra, las prestaciones, compensaciones e incenti-
vos, lo promueven así, o simplemente el docente, 
porque le gusta lo que hace, se autogenera el sentido 
de pertenencia, sin que influya factores externos?, al 
parecer esta cuestión queda a cuestiones intrínsecas 
del docente Universitario.

4. Conclusiones.

El impacto del mobbing que puede generar en 
la motivación, y pertenencia laboral es teórica-
mente demostrable, aunque empíricamente no 
sea tan significativo lo que se encontró. Lo que 
ocurrió, si se revisan los resultados obtenidos 
de la entrevista, es que la desmotivación no fue 
tan notoria, pero no porque necesariamente no 
haya mobbing, sino posiblemente por una fuerte 
motivación intrínseca que poseen los docentes, 
por el alto nivel de compromiso y responsabili-
dad que tienen con su trabajo; lo mismo ocurre 
en el caso del desempeño y permanencia laboral. 
Esto es importante señalarlo, si se hubiera con-
siderado como suficiente la verificación de los 
datos, las conclusiones irían en el sentido de que 
efectivamente el mobbing no es determinante en 
los aspectos estudiados, pero con la observación 
y la entrevista se pudo notar que sí existe una in-
cidencia pero no se hizo tan manifiesta como se 
esperaba por una cuestión de carácter personal 
y profesional. 

El mobbing disminuye la motivación del per-
sonal docente. Lo que sí fue posible demostrar es 
que está latente su desarrollo y que tarde o tem-

prano se puede manifestar de una forma muy 
generalizada y con fuertes daños a la economía 
y a la salud mental de los docentes. Finalmente, 
se encontró indicios de su impacto, que de no 
atenderse y darle un nuevo rumbo a la dinámica 
institucional tarde o temprano se hará presente. 
Por último, señalar dos aspectos fundamentales; 
el primero de ellos obedece al hecho de que el 
mobbing es uno de los tópicos de la Psicología 
del trabajo dentro de la Salud en el Trabajo que 
se le está prestando más atención en su estudio y 
comprensión, dado las repercusiones e impacto 
que este genera y, segundo, El mobbing se pue-
de prevenir y atender no sólo a nivel psicosocial, 
sino en un sentido multifactorial.
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