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Introduccion

Al pasar el tiempo, las organizaciones muestran una gran preocupacion por brindar
comodidad y bienestar a sus trabajadores, sin embargo, los problemas méas complejos y dificiles
de lidiar se basan en mantener buenas relaciones laborales y el hecho de fomentar la conciencia
laboral (Ochoa et al., 2021). Estos problemas nacen a raiz de lo que actualmente se observa, la
violencia, como el fendmeno mas recurrente que se presenta en la sociedad, vista de sus
diferentes formas de presentacion provoca dafios a las personas, especialmente en las relaciones
interpersonales, volviéndose mas tensas y toscas. Todo ello, provoca grandes problemas en las
organizaciones, dichos problemas en general es el acoso a los trabajadores, lo que actualmente
denominan Mobbing o acoso laboral. Este problema debe ser tratado con urgencia por los
profesionales competentes de las organizaciones, ya que el entorno mas importante para las
personas por dedicarle el mayor tiempo, es el entorno laboral; es aqui donde se comparte
experiencias, emociones, sentimientos y conocimientos con diferentes tipos de personas,
adquiriendo mas responsabilidades y viviendo retos laborales dia a dia. Sin embargo, todo esto
es perjudicado por problemas como el acoso laboral, ya que genera efectos muy perniciosos en
el desempefio laboral de los trabajadores; por tales razones, la investigacion tuvo como
problema central ¢Cudl es la relacion que se da entre Mobbing y desempefio laboral de los
servidores publicos del Gobierno Regional Junin, Huancayo - 2021?, y como objetivo

determinar la relacion que se da entre Mobbing y desempefio laboral en la entidad mencionada.

Para lograr el objetivo planteado se utiliz6 el método general (método cientifico) y
especifico (hipotético deductivo y estadistico); asimismo, el nivel de investigacion fue
correlacional, y el tipo de investigacion fue basica; de la misma forma, el disefio fue no
experimental transeccional. La poblacion estuvo conformada por 120 servidores publicos de
ambos géneros (masculino y femenino) contratados bajo la modalidad CAS del Gobierno

Regional Junin, y la muestra determinada fue de 92 trabajadores. La técnica de recoleccion de



datos fue las encuestas y como instrumento se utilizara el cuestionario, por Gltimo, los datos
recolectados se procesaron utilizando el programa Excel y el SPSS v26, con el fin de obtener

los resultados estadisticos de la investigacion.

Asimismo, la investigacion se desarrollard en V capitulos, tal como se detalla a

continuacion:

Capitulo I comprendio el planteamiento del problema, donde se realizo la descripcion
de la realidad problematica, delimitacion y formulacién del problema, la justificacion de la
investigacion desde la perspectiva metodoldgica, social y teorica, y, por ultimo, se definio los

objetivos (general y especificos).

En el capitulo 1l se desarrollé el marco tedrico, que inicidé con los antecedentes de

estudio, bases teoricas y el marco conceptual de las variables y dimensiones de estudio.

Asimismo, el capitulo 111 denominado hipotesis se planted las hipotesis tanto general y
especificas, seguido a ello se presentd el cuadro de operacionalizacion de las variables, donde
se muestra la definicion conceptual y operacional de las variables de estudio, asi como también
se formularon los indicadores que posteriormente dieron lugar a la construccion de los

cuestionarios.

En el capitulo 1V se desarroll6 la metodologia, donde incluyo el tipo de investigacion,
nivel y disefio de la investigacion; se defini6 la poblacion, muestra, técnicas e instrumentos de

recoleccion de datos y las técnicas de procesamiento de datos.

En el capitulo V sobre resultados, se presentd la descripcién de resultados y la
verificacion de las hipétesis, en seguida se realizé la discusion de resultados, conclusiones y

recomendaciones.



Finalmente, se presento las referencias bibliograficas que garantizaran la veracidad de
la informacion plasmada; de la misma forma, se adjuntaron los anexos como la matriz de
consistencia, matriz de operacionalizacion de variables, matriz de operacionalizacion del
instrumento, el instrumento de investigacion y validez, el consentimiento informado,

fotografias o evidencias de la aplicacién de los cuestionarios.

Los autores.
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Resumen

La investigacion tuvo como problema general ;Cudl es la relacién que se da entre
Mobbing y desempefio laboral de los servidores publicos del Gobierno Regional Junin,
Huancayo - 20217, y por objetivo determinar la relacion que se da entre Mobbing y desempefio
laboral de los servidores publicos de dicha entidad. Por otro lado, la metodologia empleada
fue: se utilizd el método cientifico, tuvo un nivel correlacional, de tipo basica, disefio no
experimental - transeccional; asimismo, el tamafio de la poblacion fue 120 servidores publicos
contratados bajo la modalidad CAS, y la muestra estuvo conformado por 92 sujetos que
participaron en la encuesta (instrumento cuestionario), y, por ultimo, se emple6 el programa
Excel y SPSS v26 para procesar los datos. Los resultados mas relevantes fueron: del total de
encuestados, el 56.5% (52) sefialan que a veces y casi siempre padecen de acoso laboral
(Mobbing); mientras que un 65.2% (60) consideran que su desempefio laboral se da de un nivel
bajo a regular. Se concluye que, la relacion que se da entre Mobbing y el desempefio laboral
de los servidores publicos, es significativa (rs=-0.749, p<0.01); y se da a un nivel negativo
muy fuerte, es decir, a mayores casos de Mobbing, bajos niveles de desempefio laboral en los
trabajadores. Al respecto, se recomienda que la entidad a través del area de Recursos Humanos
debera disefiar y ejecutar planes preventivos contra Mobbing, priorizando estrategias de
sensibilizacion de los trabajadores para mejorar las relaciones intra e interpersonales,

cooperacion y apoyo mutuo.

Palabras clave: Mobbing y desempefio laboral.
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Abstract

The research had as a general problem What is the relationship between Mobbing and work
performance of public servants of the Junin Regional Government, Huancayo - 2021? and by
objective to determine the relation that exists between Mobbing and work performance of the
public servants of said entity. On the other hand, the methodology used was: the scientific
method was used, it had a correlational level, basic type, non-experimental design -
transactional; likewise, the size of the population was 120 public servants hired under the CAS
modality, and the sample consisted of 92 subjects who participated in the survey (questionnaire
instrument), and, finally, the Excel and SPSS v26 programs were used to process the data. The
most relevant results were: of the total number of respondents, 56.5% (52) indicate that
sometimes and almost always they suffer from workplace harassment (Mobbing); while 65.2%
(60) consider that their job performance is from a low to regular level. It is concluded that the
relationship between Mobbing and the job performance of public servants is significant (rs=-
0.749, p<0.01); and it occurs at a very strong negative level, that is, higher cases of Mobbing,
low levels of job performance in workers. In this regard, it is recommended that the entity,
through the Human Resources area, should design and execute preventive plans against
Mobbing, prioritizing awareness strategies for workers to improve intra- and interpersonal
relationships, cooperation and mutual support.

Keywords: Mobbing and job performance.
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Capitulo |

Planteamiento del Problema

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica

El acoso y/o persecucion laboral se viene dando desde hace muchos afios atras,
y cada vez con mas fuerza. Este problema es de caracter mundial ya que se da en todo
tipo de organizaciones; es por ello que se desarrollan normativas para enfrentarlos, pero
aun asi es dificil de controlarlo. En una revista publicada por (Pérez y Zapata, 2020)
manifiesta que existen patrones de conducta que pueden generar trastornos psicofisicos
y alteraciones psiquicas en los empleados, esto porque se les expone a frecuentes tratos
hostiles, comentarios negativos, persecuciones laborales, presion y ofensas sobre
aspectos de sus actividades laborales por parte de sus compafieros, subalternos o
superiores.

Asimismo, para (Rojas et al., 2019) en su articulo de revista denominado
“Mobbing en trabajadores universitarios: Una revision sistematica” (p.1); sefiala que en
México el 75% de los estudios en el sector de educacién, demuestran que el acoso
laboral puede ser tanto de caracter sociocultural como sexual, ambas acciones con el

objetivo de dafiar la integridad fisica, moral y/o psicoldgica del victimario.
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Por otro lado, en un estudio realizado en Argentina por el portal de empleos
Bumeran, los resultados demostraron que un 55% de las personas que fueron
encuestados sefialan haber experimentado una situacion de acoso laboral por parte de
su jefe directo varén, mientras que, el 27% de los mismos afirman haber pasado por esa
situacién por parte de su jefa directa mujer (Equipo Latinoamericano de Justicia y
Género, 2021). Ademas, encontraron que un 37% de personas encuestadas reafirmaron
que el acoso recibido es por parte de compafieros vardn y no su jefe directo, por lo que,
solo el 16% manifestd que tuvieron experiencias de acoso laboral por parte de
comparieras de trabajo que no era su jefe directa.

Otro dato muy importante obtenido a través del estudio anterior fue que, un 56%
de personas encuestadas afirman que los escenarios mas recurrentes donde se da la
violencia o acoso laboral son en los centros de trabajo (ambito laboral), el 17% en sala
de reuniones y el 16% en otros lugares.

Asi como Argentina, otro de los paises latinoamericanos con mayor presencia
del Mobbing es Colombia, donde los trabajadores viven una realidad terrible en sus
centros de trabajo, ya que muchos de ellos experimentan dia a dia el acoso psicolégico,
tanto que, si lo describimos en cifras, anualmente se incrementa en un 50% mas
(Martinez, 2020). También sefiala el autor que, las mujeres son mas afectados que los
varones, ya que son mas mujeres que experimentan maltrato psicol6gico, persecucion,
discriminacion, inequidad, desproteccion y entorpecimiento.

En el Perd, un gran problema que perjudica a muchos trabajadores, especialmente
en el sector publico es el acoso laboral, vista desde todas sus dimensiones; sin embargo,
existe otro mal bastante relacionado a ello, hablamos del acoso sexual en entornos
laborales, se podria decir que ambos dafian psicol6gicamente a las personas. Por ello,

la preocupacion del gobierno central es cada vez mas grande, por lo que, el Ministerio
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de Trabajo y Promocion del Empleo (2019), detalla que segun las estadisticas del
servicio “Trabaja sin acoso”, de acuerdo a la Ley N° 27942 de Prevencion y Sancion
del Hostigamiento Sexual y su Reglamento, que fue implementado con el afan de
proteger a la mujer en el ambito laboral, de los casos atendidos entre octubre del afio
2018 a enero 2019; el 97.4% de personas que han denunciado son mujeres y el 100%
de agresores denunciados son hombres, de las cuales el 74% de los casos corresponden
a una relaciéon laboral jerarquica. A pesar de las medidas establecidas por las
autoridades competentes el problema se sigue agravando afio tras afo.

Figura 1

Acoso laboral en el Per(

_£55 / SN = 8.0\
Nota: La figura mediante fotografia representa el acoso laboral que existe en el Perd.

Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, 2019.

Otro dato resaltante en el Pert respecto al Mobbing, evidenciado en el afio 2021,
de acuerdo a la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral (SUNAFIL) se
registrd 900 drdenes de acoso laboral. “Del total de denuncias, el organismo publico
informo que el 98% provienen de trabajadores, el restante, de colaboradores externos.
El Ministerio Publico, abanderado de la problematica, motiva a los peruanos a la
identificacion y acusacion de estas conductas” (GeoVictoria, 2021, p.1). Aun asi, en el

pais muchos peruanos han demostrado que no les interesa denunciar a sus agresores, se
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observo que esto puede ocurrir por miedo a ser despedidos, desconocimiento de los
medios de denuncia y normalizacién del acoso laboral.

Asimismo, de acuerdo a lo publicado en el diario (EI Comercio, 2021) en la
mayoria de los casos, “las personas que no denuncian intentan evitar al hostigador
(60%), lo comentan con compafieros de trabajo (46%) o abordan la situacion
directamente (32%). Mientras que otro porcentaje significativo de la muestra no
comenta a nadie lo sucedido (28%) y asume que se trata de un malentendido (24%)”
(p.5). Lo cual da entender que muchas personas que sufren este tipo de acoso, prefieren
callar y no afrentar a su agresor.

Ahora bien, en la region Junin se observan casos de Mobbing o acoso laboral con
frecuencia, en base a la experiencia vivida en el Gobierno Regional Junin sede principal
de Huancayo se observd muchos tipos de acoso que causa bloqueo de la comunicacién,
intimidacion y bloqueo de la actividad laboral en los servidores publicos.

Se evidenci6 que, la mayoria de los servidores publicos de dicha entidad viven
atormentados, por el exceso de trabajos injustificados que les ordena sus jefes
inmediatos, trabajos que esta fuera de su funcién y que son encomendadas por puro
gusto o fastidio por parte del jefe inmediato, en muchos casos las actividades
encomendadas a cumplir no acaban en las oficinas, por lo que optan trasladar trabajos
a su hogar; sacrificando momentos en familia. Otro problema que se evidencia es que
muchas veces las labores asignados no son de competencia de trabajador, en efecto no
realizan bien su labor, provocandoles bloqueo en la actividad laboral.

Un hecho en particular que sucede frecuentemente respecto a los maltratos
psicolégicos en el Gobierno Regional Junin, se da cuando algunos Gerentes de las
oficinas, al dirigirse a sus subalternos lo hace con gritos y a veces insultos, consiguiendo

intimidar a los mismos. Asi como también, se vio casos de burlas en general con
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respecto a la apariencia fisica o el desempefio laboral de los trabajadores, especialmente
el agresor en estos casos son los jefes inmediatos.

También se da casos en que muchos servidores publicos son aislados y pierden la
comunicacion entre ellos, sucede que muchas veces por razones personales y/o politicos
son aislados del equipo de trabajo e incluso llegan a interrumpir cuando estan
comunicando algo o se le niega la comunicacion, normalmente esto suele pasar en el
personal que no perecen al partido politico que se encuentra en periodo de gestion.

Todo ello genera consecuencias graves en el personal y también perjudica a toda
la institucion, porgue el acoso laboral hace que los servidores publicos tengan un
desempefio laboral deficiente, ya que este tipo de trastorno psicoldgico perjudica el
desarrollo de la creatividad, el cumplimiento de sus funciones y, por ultimo, el
desarrollo de habilidades como el liderazgo, habilidades comunicativas, otros; todo esto
retarda el cumplimiento de metas y objetivos en las unidades de trabajo y también a
nivel de toda la entidad.

En base a todo lo mencionado, el problema del Mobbing se agrava cada vez mas
y mas en la entidad, a pesar de ser una organizacion publica que trabaja basado en las
politicas y normas que rige el estado. Por tanto, se estudiara el Mobbing como primera
variable y desempefio laboral como segunda variable, debido a ello, se delimito y
formul6 el problema de la siguiente manera.

Delimitacion del Problema

1.2.1. Delimitacién Espacial.
La investigacion se realizé en el Gobierno Regional Junin, Ubicado en Jr.

Loreto N° 363, provincia de Huancayo y departamento de Junin.



24

1.2.2. Delimitacién Temporal.
La investigacion se realizé tomando como referencia el Gltimo trimestre del

afio 2021 y el primer semestre del afio 2022.

1.2.3. Delimitacion Conceptual o Tematica.

Tematicamente, la investigacion se aboco al estudio del Mobbing y el
desempefio laboral de los servidores publicos del Gobierno Regional Junin, asi
como de las dimensiones de ambas variables.

Mobbing.

Camacho, A. (2018) define al Mobbing como “toda situacion o conducta
que, por su reiteracion en el tiempo, por su caracter degradante de las condiciones
de trabajo y por la hostilidad e intimidacién del ambiente laboral que genera, tiene
por finalidad o como resultado atentar o poner en peligro la integridad del
trabajador” (p.32).

Desempefio Laboral.

De acuerdo a Chiavenato, I. (2007) define el desempefio como “el
comportamiento del evaluado encaminando a alcanzar efectivamente los
objetivos formulados... Constituye la estrategia individual para alcanzar los

objetivos pretendidos” (p.245).
1.3. Formulacion del Problema

1.3.1. Problema General
¢Cudl es la relacion que se da entre Mobbing y desempefio laboral de los

servidores publicos del Gobierno Regional Junin, Huancayo - 20217
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1.3.2. Problemas Especificos

PE 1.

¢De qué manera se relaciona el Mobbing con el cumplimiento de los
servidores publicos del Gobierno Regional Junin, Huancayo - 2021?

PE 2.

¢De qué manera se relaciona el Mobbing con la creatividad de los
servidores publicos del Gobierno Regional Junin, Huancayo - 2021?

PE 3.

¢De qué manera se relaciona el Mobbing con el liderazgo de los servidores
publicos del Gobierno Regional Junin, Huancayo - 20217

1.4. Justificacién

1.4.1. Social

Con la presente investigacion se busca identificar los problemas de acoso
laboral o Mobbing en los servidores publicos del Gobierno Regional Junin, para
que, a través de la investigacion bibliografica y de campo, se pueda entender y
comprender por queé se suscita este mal psicologico en los trabajadores de dicha
entidad. Como resultado se obtuvo un conocimiento cientifico sobre el tema, que
a través de ella podremos contribuir a la mejora de las relaciones laborales entre
los servidores publicos de la entidad y otras organizaciones similares, es decir, se
contribuyd a la minimizacion y/o erradicacion del acoso laboral de diversas
indoles, para mejorar el desempefio de los trabajadores en sus puestos de trabajo
en el marco de exigencia de la gestion publica.

Asimismo, la investigacion busca orientar al Gobierno Regional Junin
como entidad publica a comprender la importancia que tiene los trabajadores para

la organizacion, y de esta manera puedan evitar la propagacion del Mobbing y
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promover excelentes relaciones entre los trabajadores para que estos sean mas

efectivos en su desempefio.

1.4.2. Tedrica
La investigacion busca determinar la relacion que se da entre el Mobbing y
desempefio laboral en los servidores publicos del Gobierno Regional Junin, a
partir de este enfoque se obtuvo un nuevo conocimiento que permitié descifrar
y aclarar este problema que viven a diario los trabajadores de dicha entidad,
quienes se encuentran expuestos constantemente; asimismo, se contribuy6 con el
marco doctrinario y tedrico, en una propuesta para ser incorporado como
conocimiento cientifico en las ciencia sociales, a la par con el propdésito de
contribuir y mejorar el contexto organizacional de las instituciones pablicas de
la region.
1.4.3. Metodoldgica
En la presente investigacion se precisa el caracter basico o también
denominado pura o fundamental, y nivel correlacional. En ese sentido se utilizd
la metodologia mas conveniente y efectiva, ademas se contd con instrumentos de
investigacion (cuestionarios) por cada variable de estudio que fueron validados y
confiables en un nivel muy alto, que desde ya sirve como instrumento de medicion
de las variables de estudio para futuros investigadores; de esa forma se pudo
contribuir a que mas estudiantes universitarios u otros investigadores de ciencias

sociales, puedan realizar mas estudios del mismo tema.
1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General
Determinar la relacion que se da entre Mobbing y desempefio laboral de los

servidores publicos del Gobierno Regional Junin, Huancayo - 2021.
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1.5.2. Objetivos Especificos

OE 1.

Identificar la relacién que existe entre Mobbing y el cumplimiento de los
servidores publicos del Gobierno Regional Junin, Huancayo - 2021.

OE 2.

Fijar la relacion gque existe entre Mobbing y la creatividad de los servidores
publicos del Gobierno Regional Junin, Huancayo - 2021.

OE 3.

Conocer la relacion que existe entre Mobbing y el liderazgo de los

servidores publicos del Gobierno Regional Junin, Huancayo - 2021.
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Capitulo 11

Marco Teoérico
2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes Internacionales

(Molina, 2020) en su tesis titulada Identificacion de los factores de riesgo
psicosocial para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores, para la
obtencion del grado de Magister en Gestion del Talento Humano por la
Universidad Internacional SEK del Ecuador, tuvo como objetivo central “disefiar
un plan de intervencion de factores de Riesgo Psicosocial en una empresa del
sector industrial agro-veterinario, textil, alimenticio y la construccion para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores™ (p.19). De acuerdo al marco
metodoldgico este estudio fue de tipo descriptivo — transversal, utilizé el método
inductivo y deductivo, asimismo tuvo un enfoque cualitativo y cuantitativo. Su
poblacion fue 191 trabajadores total de la organizacion. Se aplico las técnicas e
instrumentos necesarios para una adecuada y optima investigacion (encuesta.
cuestionario). Por ultimo, la conclusion a la que se lleg6 fue que la organizacion
tiene falencias en los distintos procesos de comunicacién, por ende, es muy

importante que se establezcan estrategias adecuadas y eficientes de divulgacion
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de la informacion, y que esto les permita conocer a los trabajadores los objetivos
de la organizacion asi mismo tener una mision y visién compartida. Ante ello,
recomiendan promover la participacion de los jefes y supervisores de todas las
areas de la organizacion en la mitigacion de los riesgos psicolégicos.

Arango, M. y Metaute, V. (2019) en su tesis denominado Acoso laboral en
trabajadores del sector privado de la ciudad de Cali, para optar el titulo profesional
de Licenciado en Psicologia por la Universidad Pontificia Javeriana de Santiago
de Cali, Colombia; tuvo como objetivo “establecer la ocurrencia de experiencias
relacionadas al acoso laboral de los trabajadores formales de la ciudad de Cali”
(p.16). Esta investigacion es de tipo cuantitativo, de modalidad no experimental
y de disefio transversal descriptivo. La muestra estuvo conformada por 150
participantes del sector privado de la poblacion de la ciudad de Cali y el
instrumento utilizado para medir el acoso laboral fue el “ivaptpando” y el
estadigrafo utilizado fue chi cuadrado. El estudio concluye en que el 10% de la
muestra se encuentra acosada laboralmente. Ademas, la violencia y el posible
acoso que se podria generar en la muestra, no estd dirigida hacia ninguna
modalidad de acoso en particular, sino que la violencia se observa en las tres
modalidades de acoso evaluado, asimismo no se presentan diferencias
significativas por geénero, pero si se encuentran diferencias en relacion a los
niveles educativos. Al respecto se recomienda que se realice la creacion de un
instrumento que tenga en cuenta todas las modalidades plasmadas en la ley
colombiana de acoso.

(Choto, 2020) en su tesis Influencia del estrés laboral en el desempefio de
los trabajadores de la empresa central LAW S.A, para optar el titulo profesional

de Licenciada en Administracion de Empresas con énfasis en relaciones laborales
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y recursos humanos por la Universidad Internacional de Ciencia y Tecnologia,
Ciudad de Panam4, tuvo como objetivo central “determinar la influencia del
estrés laboral en los trabajadores del departamento de Recursos Humanos de la
empresa Central Law S.A.” (p.18). De acuerdo a la metodologia aplicada este
estudio tuvo un enfoque cuantitativo de nivel explicativa. Su poblacién fue de 25
trabajadores del area de recursos humanos que prestan sus servicios en la empresa
Central Law S.A, de lo cual la muestra se determiné por 13 trabajadores.
Asimismo, se aplicé las técnicas e instrumentos necesarios para una adecuada y
optima investigacion (encuesta - cuestionario). Por ultimo, se llegd a la
conclusiéon que el estrés laboral ha afectado directamente de forma fisica y
emocionalmente a los trabajadores de la empresa Central Law, esto sucedido por
la sobrecarga de trabajo, las retribuciones salariales bajas, la falta de incentivos,
ha llevado a que los trabajadores estén estresados y no se desenvuelvan de manera
eficiente. Al respecto, la mejor recomendacion fue que la empresa deberia hacer
una evaluacion constante con el fin de conocer la situacion de cada colaborador,
para plantear politicas salariales que ayude a enfrentar el estrés laboral y mejorar
su desemperio o rendimiento de los mismos.

(Carrasco y Raul, 2020) en su investigacién titulada El acoso laboral
(Mobbing) como riesgo psicosocial y su relacién en el desempefio laboral,
aplicado al personal de una institucion publica, sustentado para optar el grado de
Maestria en Profesional en Desarrollo del Talento Humano por la Universidad
Andina Simén Bolivar, Quito, tuvo como objetivo general “Identificar la
incidencia del acoso laboral (mobbing) en el desempefio de los colaboradores de
una institucion publica, en la ciudad de Quito” (p.41). Para alcanzar dicho

objetivo se utilizd el siguiente marco metodologico: es un estudio de nivel
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descriptivo correlacional de disefio no experimental de corte transversal, el
métodos a utilizar fue la herramienta investigativa como el Lipt-60, asimismo,
como técnica de acopio de datos se utilizo la entrevista estructurada que se realizd
a 105 trabajadores de una institucion publica, elegida al azar, asi como tambien,
la poblaciéon fue infinita. Finalmente, la investigacion concluye que existe
relacion significativa entre el acoso laboral (Mobbing) y el desempefio laboral del
personal de una institucion puablica, dicha relacion lineal es perfecta negativa
(rho=-0.70), asimismo, se identificé que el 80% de los trabajadores presentan
factores de riesgo psicosocial, lo cual afecta directamente a su desempefio laboral,
y el 20% restante son aquellos trabajadores de niveles jerarquicos superiores
quienes presentan menor riesgo. Al respecto la mejor recomendacion fue
promover politicas preventivas anti acoso laboral, y difundirlas en todo el
personal de dicha institucion publica.

(Lopez, 2021) en su tesis titulada Clima organizacional y desempefio
laboral en la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil, para la obtencion
del titulo de Magister en Administracion de Empresas por la Universidad
Politécnica Salesiana, Ecuador, tuvo como problema general ¢En qué medida el
clima organizacional incide en el desempefio laboral del personal administrativo
de la Universidad Politécnica salesiana sede Guayaquil?, y teniendo como
objetivo central determinar en qué medida el clima organizacional incide en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Politécnica
salesiana sede Guayaquil. Metodoldgicamente esta investigacion es de tipo
correlacional y maneja un tipo de investigacion social, asi mismo presenta datos
cuantitativos y de disefio transversal. Su poblacion fue de los 55 trabajadores

(personal administrativo operativo de la UPS sede Guayaquil del campus
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Centenario y campus Maria Auxiliadora), teniendo como muestra a 51
trabajadores de dicha institucion. Asimismo, se aplicé las técnicas e instrumentos
necesarios para una adecuada y optima investigacion. Finamente, el estudio
concluye en que el clima organizacional es un factor influyente en el desarrollo
del desemperio laboral, por ende, si se maneja un buen clima organizacional entre
el personal, este directamente causara un incremento en el desempefio laboral de
cada uno de ellos. Al respecto la mejor recomendacion fue que se deberia
informar a los trabajadores de las areas administrativas de dicha institucion los
resultado anuales sobre su desempefio de cada uno, de esa forma pueda mejorar

y corregir los errores o posibles dificultades.

Antecedentes Nacionales.

Jara, B. (2019) en su tesis Mobbing y desempefio laboral en los trabajadores
de la empresa Agroindustria Corporacion, para optar el grado de Magister en
Administracion y Direccion de Empresas por la Universidad Ricardo Palma,
Tacna, Perd; tuvo por objetivo central “determinar cual es el grado de relacion
que existe entre el Mobbing y el desempefio laboral en los trabajadores de la
empresa agroindustrial Corporacion ADC Tacna, 2018 (p.35). En relacion al
disefio metodoldgico el estudio fue de tipo basica, nivel descriptivo correlacional,
con un enfoque cuantitativo y utilizo el método general y especifico. Asimismo,
tuvo una muestra de 201 trabajadores de un total de 419 que laboran en la sede
principal, siendo esta Gltima la poblacion o universo de la investigacion.
Finalmente, el estudio concluye en que, existe relacion entre el Mobbing y el
desempefio laboral, sin embargo, su grado de relacion entre las variables es muy
baja, lo que significa que pueden existir otros factores aparte del Mobbing que

estén relacionados con el desempefio laboral, como la seguridad laboral, etc. Al
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respecto se recomienda que la empresa debe realizar un cambio en su cultura
organizacional y estilos de liderazgo mas humano, razonable con normas y
valores claras contra el Mobbing que haria inviables los intentos de agresion de
unas personas hacia otras en todos los niveles de la organizacion

Inca , S. y Salas, C. (2019), en su tesis Variaciones de los indices de
ansiedad y acoso laboral en trabajadores de instituciones de Gestion Pablica, para
optar el titulo profesional de Licenciada en Psicologia en la Universidad Ricardo
Palma, Lima Per0; tuvo por objetivo central “identificar y reconocer la relacion
de los indices de ansiedad cognitiva, fisioldgica y motora con respecto al acoso
laboral que presentan los trabajadores en instituciones de gestion publica
considerando el sexo” (p.13). Asimismo, en relacion al marco metodolégico el
estudio fue basico, de nivel descriptivo correlacional y utiliz el método general
y especifico. Su muestra determinada fue de 200 trabajadores, del total de la
poblacion conformada por 1400, asi como también, el estadigrafo utilizado fue
Chi-cuadrado. Finalmente se concluye que, los indices de relacion respecto a la
interaccion entre la ansiedad cognitiva y el acoso laboral estan relacionados
significativamente en personal de instituciones de gestion pablica. Al respecto se
recomienda que emprender investigaciones acerca de ansiedad y acoso laboral
con otro tipo de muestra, tales como, segun su condicion laboral, segin areas y a
nivel de instituciones publicas. Ademas, de relacionarla con otras variables.

Goicochea, D. (2018), en su tesis titulada Clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral del personal del &rea de Recursos Humanos de
un Outsourcing internacional, para optar el Titulo profesional de Administracion
en Negocios Globales por la Universidad Ricardo Palma, Lima, Perd; tuvo como

objetivo general “identificar la relacion del clima organizacional con el
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desempefio laboral del personal de Recursos Humanos de un Outsourcing
internacional en el afio 2017” (p.12). Para llevar a cabo dicho objetivo, el estudio
utiliz6 el método cuantitativo, nivel de investigacidn descriptivo correlacional;
asimismo, tuvo una muestra de 62 personas seleccionadas al azar, la poblacién
viene a ser toda la organizacién (poblacion infinita). Po dltimo, se concluye que
existe una clara problematica de clima organizacional, la misma que finalmente
influye en el desemperio laboral de los colaboradores, se encuentra el hecho de
que los trabajadores no tienen una adecuada motivacion para realizar sus
funciones. Al respecto se recomienda que la organizacion debe evaluar el clima
organizacional de la corporacion asi puede identificar las carencias o debilidades
que posee la organizacion, y buscar soluciones de manera eficaz atacando el
problema de raiz.

Motta, Y. (2019) en su tesis denominado Relacion entre el acoso laboral
Mobbing y préctica profesional docente en profesores de la red de aprendizaje
N°1 UGEL N°4, para optar el grado de Doctora en Administracion por la Escuela
Universidad de Posgrado de la Universidad Nacional Federico Villareal, Lima;
tuvo por objetivo central “determinar la relacién que existe entre el Acoso laboral
y préctica Profesional Docente en una muestra de profesores de la Red de
aprendizaje N.° 1 UGEL N° 4 — Comas” (p.29). De acuerdo al marco
metodoldgico, el estudio fue de tipo bésica, nivel descriptivo correlacional y
utilizé el método general y especifico. Asimismo, la poblacion estuvo
comprendida por 50 docente contratados y se aplic6 la muestra censal.
Finalmente, el estudio concluye que existen relaciones significativas y negativas
entre la dimension acoso personal del Acoso laboral “Mobbing” y la Practica

Profesional Docente en profesores de la Red de aprendizaje N.° 1 UGEL N° 4 —
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Comas, lo cual indica que, si los docentes realizan buenas practicas, el acoso
laboral disminuira en los mismos. Al respecto se recomienda que los integrantes
de la institucién educativa deben de conocerlo para lograr su prevencion, su
identificacién y asi evitar los efectos destructivos que ejercen sobre los docentes
y sobre la calidad de su préactica profesional.

(Avila y Tejeda, 2020) en su tesis titulada Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la agroindustria
Proserla — Jayanca Fruits, para optar el titulo de Licenciado en Administracién de
Empresas por la Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo,
Peru, planted como objetivo central “determinar si el clima organizacional influye
sobre el desempefio laboral de los colaboradores de la agroindustria Proserla -
Jayanca Fruits” (p.13). De acuerdo al marco metodoldgico este estudio tuvo un
enfoque cuantitativo de nivel explicativo, con disefio no experimental de corte
transversal, asimismo, su poblacion fue 31 colaboradores de la empresa
Agroindustria, siendo un estudio censal, se utiliz6 el 100% de la poblacién para
la aplicacion de las encuestas como técnica de acopio de datos y como
instrumento investigativo el cuestionario (escala de medicion ordinal tipo Likert).
Finalmente, el estudio lleg6 a la conclusién que, existe relacién directa entre el
clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la
agroindustria, lo cual quiere decir que, mientras mejor sea el proceso de captacion
del clima organizacional, el desempefio sera mas elevado y eficiente. Ante ello,
la mejor recomendacion fue que la alta direccion de la empresa debe brindar
apoyo a los colaboradores para mantener una buena relacion entre ellos y de esa

forma mejorar su desempefio laboral.
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2.2. Bases Teoricas o Cientificas

Muchas organizaciones se preocupan por mantener a sus colaboradores contentos
y motivados, por ello trabajan bastante para brindales un buen ambiente laboral. No
solo eso, también se esfuerzan en fortalecen la cultura organizacional enmarcados en
su personal.

Para el desarrollo del tema de investigacion es necesario tener un enfoque a nivel
global, por ello, citamos a Chiavenato, I. (2009), quien explica sobre el proceso de la
gestidn del talento humano, como se muestra en la siguiente figura.

Figura 2

Proceso de la Gestién del Talento Humano.
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desempeno + Administracion * Relaciones con administrativa

Nota: la figura muestra las etapas del proceso de la GTH. Chiavenato, 1. (2009).

Como se observa, la gestion del talento humano es un proceso que consta de seis
etapas, sin embargo, la investigacion que se esta realizando estara inmerso en la quinta
etapa, la cual es, retener a las personas, ya que, es aqui donde las organizaciones hacen
posible de brindar un buen ambiente laboral, buscando el bienestar de colaborador,
mantener buenas relaciones interpersonales, otros; asimismo, es aqui donde acomete el
problema del Mobbing (acoso laboral).

Por otro lado, también nos enfocaremos en la Ultima etapa, procesos para auditar
a las personas, esta fase comprende una parte esencial de la medicion y/o evaluacion de

desempefio laboral de los trabajadores, segunda variable de investigacion.
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2.2.1. EI Mobbing
El fenémeno del Mobbing es un problema serio que afecta a las relaciones
laborales en las organizaciones, por ello, afio tras afio la preocupacién es mayor
por parte de las diferentes disciplinas como la psicologia laboral, social, juridica,
entre otros.

Para entender mejor este fendmeno es necesario recordar a Heinz Leymann
quien fue el primero en utilizar el término Mobbing, referido al problema tratado
en la investigacion, por tal motivo citamos al autor mencionado.

Leymann, H. (1996) citado por Rojo, J. y Cervera, A. (2005), define al
Mobbing como:

“...situacion en la que una persona ejerce una violencia psicoldgica extrema

de forma sistematica y recurrente y durante ese tiempo prolongado sobre

otra persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir su
reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente esa

persona o personas acaben abandonando el lugar de trabajo” (p.16).

Asimismo, Fuertes, J. (2004), considera que “el Mobbing tiene como
finalidad intimidar, apocar, reducir, aplanar, amedrentar y consumir emocional e
intelectualmente a la victima” (p.31). Esta actitud se presenta frecuentemente por
parte del agresor solo por satisfacer una necesidad de agredir, controlar y destruir
a la victima o bien por buscar la renuncia del hostigado.

Caracteristicas del Mobbing.

Para comprender mejor de que se trata este mal psicolégico citamos a
Camacho, A. (2018), quien explica las cuatro caracteristicas fundamentales del

Mobbing, las cuales son:
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El componente de Violencia y Agresion Dolosa. Para referirse al acoso
laboral la violencia o agresidn dolosa debe ser siempre directa sea cual sea el caso,
de la misma forma la violencia directa puede ser explicita o implicita dependiendo
de las acciones u omisiones, por ejemplo, esas acciones violentas directas pueden
indicar burlas, amenazas, humillaciones y las criticas, mientras que en las
omisiones podrian ser el rechazo, menosprecio y el aislamiento social de las
victimas. Esta ultima por lo general tiene a no dejar rastros y sefiales externas
sobre lo sucedido.

Conductas Reiteradas en el Tiempo. Este es un elemento primordial, ya
gue muchas veces puede haber problemas entre los colaboradores de una
organizacion por diferentes motivos, donde pueda haber intimidacion,
humillacion, vulneracion u hostigamiento, pero si esto es recurrentes, repetitivos
0 se da reiteradas veces entonces se podria construirse el acoso. Y hay acaso
cuando estas conductas impidan la comunicacion, generan el aislamiento de la
victima, la intromision en su vida privada o el desprestigio profesional del
trabajador que perduren en el tiempo.

La frecuencia debe ser minimo una vez por semana durante seis meses, esto
no significa que tiene ser numérico, sino que el acoso se da cuando esta en su
ambiente de trabajo o en relacién a ella.

Creacion de un Entorno Intimidatorio en el Ambiente Laboral. Es claro
que las acciones negativas frecuentes dan paso a que el ambiente laboral no sea
adecuado para trabajar como deberia ser. Y esto experimentan las victimas por
culpa de los agresores en su centro de trabajo, muchas veces esto se presenta a
través de la destruccién de las redes sociales del agraviado, la ruina de su

reputacion o la perturbacion del ejercicio de sus funciones.



39

El escenario en el cual se desarrolla el Mobbing es el centro de trabajo, y quienes
forman parte de todo esto principalmente son colaboradores, pero también los
proveedores o externos y los clientes; pero la empresa es responsable en
cualquiera de los casos.

La Existencia de una Finalidad Especifica. Los fines son claramente
fijados por parte del agresor, porque es el quien declara la guerra secretamente
hacia la victima, y lo que quiere ocasionar puede ser desagradar el ambiente de
trabajo o causar dafio fisico o psicolégico a la persona agraviada; asimismo esto
puede repercutir en diferentes aspectos como poner en riesgo Su carrera
profesional o también puesto de trabajo, causar desprestigio laboral, entre otros.
Se persigue como objetivo final que la victima abandone el trabajo.

Tipos de Mobbing.

De manera que el Mobbing se puede presentar de diferentes formas
Camacho, A. (2018), clasifica al Mobbing de la siguiente manera:

Mobbing Vertical Ascendente. Esto ocurre cuando uno 0 mas
colaboradores atacan a un personal de nivel superior, pocas veces sucede este
caso, pero suele pasar y es grave para la organizacion porque llega al punto que
se distorsiona la cadena de mando, no hay respeto y el control es deficiente.

Mobbing Vertical Descendente. Este caso se presenta principalmente
cuando un colaborador de un nivel jerarquico superior ataca al personal de nivel
inferior, este tipo de Mobbing sucede con mayor frecuencia en muchas
organizaciones por la autoridad o poder que presenta el acosador.

Mobbing Horizontal. Este tipo de Mobbing se da en casos de que el
acosador y la victima se encuentran en un mismo nivel jerarquico, no hay

superioridad tampoco inferioridad entre ambas partes. Las causas pueden ser
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muchas entre ellas resaltas lo siguiente: enemistas, por las diferencias que puede
existir entre ambas partes, por aburrimiento o falta de trabajo, por querer atacar a
la parte méas débil, entre otros.

Mobbing Mixto. Ocurre cuando se da los dos tipos anteriores, es decir
puede ser de forma vertical, donde el acosado sea del nivel jerarquico alto y ataca
a su subordinado, esto después crea un efecto reflejo en toda la organizacion
donde puede llegar a ser de forma ascendente o descendente; también se puede
percibir de forma horizontal, entre comparieros de trabajo que tengan el mismo
nivel jerarquico.

Conductas que Constituyen el Mobbing.

Las conductas que constituyen el Mobbing son muchas ya que el acosador
se manifiesta de diferentes formas, entre las conductas mas percibidas segun
Rodriguez, M., Osona, J. y Dominguez, A. (2017), son:

Limitacion de la Comunicacion. El acosador imposibilita que la persona
se comunique con el resto de sus compafieros o son él mismo, delimitandole los
contenidos, los tiempos, las formas con fines negativos para el acosado.

Limitacion del Contacto Social. Refiere al aislamiento social, el acosador
prohibe rotundamente a la victima en tener algin contacto con sus compaferos
de trabajo, es mas no permite que nadie se le acerque lanzando falsos comentarios
u otro tipo acciones o formas que utiliza el acosador.

Control y Manipulacion de la Informacion. El acosador actua de forma
autocratico y muchas veces sucede que hay abuso de poder sobre la victima, ya
que controla la cantidad y el contenido de la informacién que le llega a la persona

acosada.
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Abuso en las Condiciones Laborales. Esto sucede cuando el acosador tiene
poder o cree tener poder sobre la victima, por ejemplo, puede pasar cuando se
percibe el cambio de horarios, cambio de las condiciones de trabajo, modificacion
del contrato, entre otras formas.

Descrédito de la Capacidad Profesional y Laboral. Esta accion se muestra
cuando el acosador pueda ordenar a realizar tareas que estd muy por encima o
muy por debajo de sus capacidades, no se le admite ningun tipo de error, siempre
se le critica por cualquier cosa que vaya suceder.

Agresiones. Esta accién es la mas grave por que sobrepasa limites ante la
victima ya que representan dafios fisicos a la persona, agresiones sexuales, dafios
en las herramientas de trabajo, entre otros.

Fases del Mobbing o Acoso Laboral.

El fendmeno del Mobbing consta de un proceso, que el tiempo de duracion
va depender de la persona agraviada y de la organizacién, segun Rodriguez, M,
Osona, J., y Dominguez, A. (2017), establece las siguientes etapas:

Conflicto Inicial. Las organizaciones no son ajenas a los conflictos que se
ocasiona dia a dia, los conflictos pueden ser destructivas y constructivas, y de
estas Ultimas se aprovecha para crear una ventaja competitiva para la empresa,
pero cuando este conflicto se exagera o cuando el acosador actla de forma
negativa buscando problemas donde no lo hay, perjudicando a uno o mas
compafieros de trabajo y es mas, esto se vuelve recurrente se habla del Mobbing,
es desde ahi donde empieza este problema.

Fase de Mobbing. Esta es la fase mas tensa, donde el acosador utiliza todas
las herramientas de bloqueo de la comunicacion, intimidacion y bloqueo de

trabajo en la victima, de manera recurrente y progresivo, y en peor de los casos
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se da las agresiones, y esto continua en muchos casos hasta que la victima
renuncia a la organizacion.

Intervencion de la Empresa. En este punto sucede que el problema llego a
ser de gran envergadura, el acosado casi esta logrando lo que quiere frente a la
victima, justo aqui se presenta la intervencion de los jefes o autoridades maximas
de la organizacion, pero estos en gran parte tienden a empeorar el problema, hasta
el punto que el acosado de siente culpable, humillado, cae en calumnias, etc. Y
finalmente el agresor poco a poco se presenta como un indecente e incompetente
trabajador frente a toda la organizacion.

Es mas, las relaciones personales fuera de la organizacién también son
dafada, tal vez en un inicio hubiera existido la ayuda de amigos o familiares en
esta etapa del problema ya es poco probable porque todo el mundo le da tanta
importancia a lo que sucede con la persona acosada, el estancamiento que sufre
el agraviado es tanto que se deprime y llega a ser realmente molestoso a para el
resto.

Marginacién o Exclusion de la Vida Laboral. Es la etapa final donde el
acosado llega al maximo nivel del problema, llevando un gran malestar, cargando
culpas y muchas cosas negativas impuestas por el agresor, frente a eso la persona
puede ser rotado internamente dentro de la organizacion se puede recurrir a una
rotacion de puesto o externamente en otras sedes de la empresa, y si no es asi se
da el despido definitivo de la persona.

Dimensiones del Mobbing.

A través de una serie de andlisis y revision bibliografica se descompone la
variable Mobbing en tres aspectos muy importante, que seran considerados como

dimensiones, de acuerdo a Ferro, J. (2020), son los siguientes:



43

Dimension Blogueo de la Comunicacion. Los factores por las cuales se

ocasionan el bloqueo de la comunicacion en los colaboradores de una

organizacion.

>

Por la subjetividad de la percepcion, como se sabe cada persona tiene
diferente forma de ver la realidad, por mas objetivos que sean, muchas
veces la distorsion de ello es inevitable.

Por una informacion incompleta, muchas veces sucede que hay
opiniones o0 juicios que son emitidos sin conocer la totalidad de los
hechos, y ello ocasiona conflictos.

Por fallos en la comunicacion interpersonal, este factor es muy
influyente para tener una buna comunicacion, lo que sucede es que estos
fallos se pueden dar por que el emisor no esta utilizando el cdédigo
correcto con el receptor, o porque este Gltimo no quiere o no puede
interpretar buen el mensaje, entre otros. También es importante saber
que las palabras no son suficientes para poder transmitir los mensajes o
pensamientos hacia la otra persona.

Por diferencias de caracteres, muchas veces este factor esta presente en
la mayoria de conflictos, porque todas las personas por el simple hecho
de ser diferentes en muchos aspectos como personalidad, temperamento
y caracter, pues se hace dificil el dialogo.

Por la pretension de las personas de igualar a los deméas con uno mismo,
esto sucede por no aceptar a las personas como son, implica el dejar de

juzgarlos y entender como su forma de ser o ver las cosas.
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Estos factores descritos, si ponemos en una situacion laboral, ocasiona que
los colaboradores se sientan frustrados e interrumpidos, y esto hace que la
comunicacion sea erronea.

Asimismo, (Gasperin, 2005) describe los obstaculos que originan el
bloqueo de la comunicacidn, las cuales son:

» No escuchar

Es el obstaculo mas importante de la comunicacién, ya que implica que
deberiamos hablar menos y escuchar mas para establecer relaciones mas
estrechas.

» Elmiedo

Consiste en sentir temor, a la hora de expresarse o al dar a conocer nuestro
punto de vista respecto a un tema en controversia, por el panico a las represarias
0 burla de los comparfieros presentes.

» El poder

Es la alta jerarquia manejada en las entidades publicas, ya que en muchos
casos es utilizada de manera errénea para coaccionar a los subordinados de
manera negativa. A si mismo debilitan las relaciones humanas.

» Superficialidad

Obstaculo que dia a dia se ha ido incrementando, e imponiendo el estatus
social, acciones por parte de los comparieros de trabajo que juzgan a las personas
por su apariencia mas no por su esencia, generando resentimiento, que a si mismo
limitan relaciones profundas entre estas.

» Critica destructiva
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Situacion, en donde la persona recibe opiniones con agresividad y apatia,
generando resentimiento, que dificulta su desarrollo personal. A si mismo
destruye relaciones interpersonales, que genera conflictos.

» El lenguaje

Situaciones que a menudo incrementa conflictos, ya que, en la mayoria, el
lenguaje se ha convertido en una fuente de mal entendimiento, donde no se da a
conocer lo que realmente se quiere decir, generando mal entendidos y pérdida de
tiempo en la realizacién de algunas actividades.

» El prejuzgar

Situacion en donde se juzga antes de tiempo, que impide ver la realidad de
las personas, tal como son, impidiendo que estas demuestren algunas aptitudes,
conocimientos y actitudes adquiridos.

» El no empatizar

Situacion que genera dificultades en la comunicacion entre los
colaboradores publicos, personas que no entienden, y no se ponen en los zapatos
del otro, egoistas que no tienen en cuenta los sentimientos de los demas.

Dimension Intimidacion. Las conductas que intimidan a los colabores en
un centro laboral, son las siguientes:

» Adoptar un comportamiento de superioridad. Ordenar, dirigir, mandar e
imponer. Esto en un entorno laboral ocasiona que los colaboradores
sientan miedo, resistencia, rebeldia o actitudes defensivas.

» Amonestar y amenazar. Este tipo de actitud es dado por el acosador,
mientras que la victima se siente atemorizado en la realizacion de sus

actividades.
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» Juzgar, criticar y censurar. Estas actitudes son notorias en personas
acosadoras, ya que el mensaje que transmite hace que la persona se sienta
incobmoda, incompetente y tonta.

» Actos de agresion fisica. En casos extremos sucede que la persona que
acosa a sus comparieros de trabajo sea cual sea el nivel o puesto de trabajo,
con el fin de mantener el control y lograr que la persona victima se retire
del trabajo sus actos son mas violento que ya agreden fisicamente.

Por otro lado, (Bucci, 2020) plantea algunos “tips” para combatir la
intimidacion en el campo laboral, entre ellas tenemos:

» El trato entre los comparieros de trabajo, se debe desarrollar bajo el
lineamiento primordial del respeto, valor que debe ser practicado a
diario.

» El trabajo inclusivo ayudara a que las personas con discapacidad o con
algunas dificultades puedan acceder y promocionarse de manera
eficiente en el centro de trabajo. Asimismo, mejorar el ambiente laboral
y aumentara la productividad de los trabajadores.

» Brindar comentarios positivos a hacia los colaboradores, ayudara a que
estos incrementen su capacidad de trabajo y rendimiento laboral.

» Evitar difundir chismes, rumores, e informacion inexacta sobre los
colaboradores y/o asuntos laborales.

Dimension Blogueo de la Actividad Laboral. Las conductas que ocasionan
el bloqueo de la actividad laboral en los colabores dentro de una organizacion.

» Moralizar, sermonear y crear obligacion. Esto estd muy relacionado al

hecho de obligar al colaborador a realizar tareas que no le corresponden,
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0 que no es de su atribucion, y esto sucede con el fin de que la persona
victimaria de sienta obligado, atado y culpable.

» Preguntar, interrogar y sondear. Muchas veces ocurre que el acosador
tiende a realizar preguntas restringen de forma drastica la cantidad de
informacidn que podria dar la persona si tan solo se le animaria, pero no
es asi, e incluso estas preguntas hace que la victima se sienta que le estan
culpando de algo y se somete a un interrogatorio.

» Distraer, desviar, hacer bromas. Estas conductas dadas por parte del
acosador tienen como fin hacer que la personas o0 victimas sientan evasion,
muchas veces se ve reflejada en que no se les ordena tareas o tratan de
desviarles.

Sin embargo, (Bucci, 2020) plantea métodos para combatir bloqueos
laborales, entre estos tenemos:

> Aceptar la situacion

Situacion en donde la mayoria de las personas dejan pasar y no reconocen
que se esta sufriendo bloqueo mental y por ende genera bloqueo laboral, lo
recomendable es asumir las causas del porque no se esta avanzando, consecuente
a ello asumirlo de manera serena, de esa manera combatirlos de manera eficiente.

» Mejora la organizacion

La jornada laboral se ha convertido en sin6bnimo de agitadas actividades,
siendo este el causante de que muchas personas no respondan de manera correcta
ante la designacion de actividades, esto se debe a una mala organizacion y el no
establecer objetivos primordiales, ya que en muchos casos personas no
capacitadas en el tema asumen roles que no estan alineadas a su perfil, generando

ineficiencia en el desenvolvimiento de estos.
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» Realizar esquemas 0 mapas
Es importante saber gestionar de manera correcta la carga mental en el
centro de trabajo, mas aun en los cargos de mayor jerarquia, por ende, es
recomendable plasmar las actividades primordiales, ya que de esta manera la
distribucion de actividades se ha acorde y gestionado en el tiempo oportuno.
» Alejar los pensamientos negativos
Accion que debemos realizar ante el bloqueo de actividades cotidianas en
el centro de trabajo, ya que esto interfiere en el accionar proximo, descartar
pensamientos negativos y enfocarse en la mejora continua sobre uno mismo.
» Aléjate de las personas toxicas
El campo laboral esta rodeado de individuos con personalidad egocéntrica
y narcisista, estas actitudes afectan el desempefio laboral y la salud mental de sus
compafieros que lo rodean, por ende, es recomendable no prestar mucha atencion
y focalizar nuestra atencién en otros aspectos positivos.
> Recurrir a tareas que aporten aspectos positivos
La sobrecarga laboral, es causante del estrés, ya que dia a dia convivimos
con este mal en nuestro centro de trabajo, por ello es recomendable iniciar con
actividades que no te generen mucho estrés laboral, la mejor opcion es iniciar con
actividades mas préacticos y rutinarios.
» Buscar aliados estratégicos
Esto indica que debemos buscar personas que faciliten y nos proporcionen
ayuda en situaciones y/o actividades laborales inesperadas y dificiles, compartir
los problemas te ayudara a resolver situaciones de estrés laboral.

» Realizar ejercicios
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El cuerpo y la mente estan relacionados de manera directa, por ello es
recomendable realizar actividades de movimiento, realizar estiramientos,
meditacion y llevar una buena alimentacion, que estos contribuyan a tu
desempefio laboral, “cuerpo sano, mente sana”.

Desempefio Laboral

En pleno siglo XXI, en la gestion del talento humanos se habla dia a dia
sobre el tema de desemperfio laboral de los colaboradores, aunque este tema es
tratado desde la antigliedad, ya que todos los seres humanos estan constantemente
evaluando la conducta del resto. Desde el mismo momento en que una persona es
contratada, ésta, lo esta evaluando constantemente, ya que las personas dan vida
a la organizacion, es por ello, que siempre estan siendo auditados (Alles, 2006).
Desde hace muchos afios atrds los tedricos han tratado de encontrar la mejor
manera de evaluar el desempefio del colaborador, perteneciente a una institucion
0 empresa.

Chiavenato, I. (2009), define al desempefio como “el comportamiento o los
medios instrumentales con los que pretende ponerlo en practica” (p.244). Es
decir, es el rendimiento de una persona, equipo 0 de toda una organizacion
respecto a sus objetivos, metas y vision empresarial. Ademas, se puede decir que
es aquello con el que se obtiene resultados deseados por la organizacion.

Por otro lado, el desempefio se puede manifestar mediante una medida o
indicadores en relacion a sus metas y objetivos preestablecidos a un inicio. Por
consiguiente, el desempefio de cada colaborador de forma individual puede ser

bajo, medio, alto o excepcional.
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Evaluacion de Desempefio.

Asi como los docentes miden el rendimiento de los alumnos, las
organizaciones miden el rendimiento de sus colaboradores, porque la evaluacién
de desemperio laboral es un excelente medio para detectar problemas, errores o
desviaciones en las distintas areas funcionales de la organizacién, y por
consiguiente esto ayuda a establecer las mejores estrategias y desarrollar
programas para mejorar continuamente el desempefio laboral.

(Wayne, 2010) considera que la evaluacion de desempefio consiste en la
adopcion de un sistema formal de revision y evaluacion de como una persona o
grupo de personas realizan o ejecutan sus tareas en relacion a los objetivos y metas
organizacionales. Asimismo, sefiala que evaluar el desempefio laboral es
fundamental para saber el nivel de rendimiento y especialmente cuanto es el
aporte a la organizaciéon. Asi como también, Chiavenato, 1. (2009) define a la
evaluacion de desempefio como una “valoracion sistematica de la actuacion de
cada persona en funcion de las actividades que desempefia, las metas y resultados
que desea alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo”
(p.245).

A ello, agrega que toda evaluacion de desempefio consta de un proceso que
estimula el valor, las cualidades o excelencia de un individuo, por esta razdn, el
desempefio de cada persona es situacional, es decir, varia de una persona a otra,
ya que depende de diversos factores que influyen en él. Entre estos factores, el

autor lo grafica de la siguiente manera:
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Figura 3
Factores que afectan el desempefio en el puesto.
Valar
o e Capacidades
N del individuo
TECOMpEnsas
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individual Fy en el puesto
Percepcion de que
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dependen del del papel
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Nota: Son factores que determinan el desempefio laboral de los trabajadores en el
puesto. (Chiavenato, 2009, p. 243).

Obijetivos de la Evaluacidn de Desempefio. Segun Chiavenato, I. (2007), la
evaluacion de desempefio es una herramienta, un instrumento que permite a las
organizaciones mejorar sus resultados, alcanzar metas y objetivos. Entre ellos
tiene otros objetivos que se describiran a continuacion:

» Permitir condiciones de medicion del potencial humano a efecto de
determinar su plena utilizacién.

» Permitir que el talento humano sea considerado y tratado como parte de
una ventaja competitiva de la organizacion, que cuya productividad
depende de la forma o estilo de administracion.

» Ofrecer oportunidades de crecimiento y condicionamiento de
involucramiento y participacion de todos los colaboradores de la
organizacién, coordinando los objetivos empresariales y los individuales

de cada miembro.
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Propositos de la Evaluacion de Desempefio: Para (Robbins y Judge, 2009)
los propdsitos de la evaluacién de desempefio son multiples, entre las mas
resaltantes son las siguientes:

Apoyo a la Direccion a que tome decisiones de recursos humanos en
general, es decir, cuando se realiza el proceso de evaluacion de desempefio se
obtiene informacidn valiosa que sirve al area competente para tomar decisiones
sobre ascensos, transferencias y despidos.

Identificacion de necesidades de capacitacion y desarrollo, gracias a que se
pueden identificar competencias y aptitudes inadecuados de los trabajadores, se
puede disefiar programas correctivos.

Retroalimentacion a los trabajadores, es uno de los propésitos mas
relevantes, ya que, al realizar este proceso, el trabajador corrige errores y mejora
su desempefio.

Asignar recompensas a los trabajadores, ya que, a través del nivel de
desempefio, méritos u otros. se puede incrementar su remuneracion y otras
recompensas.

En definitiva, todo lo mencionado anteriormente, es fundamental para todo
tipo de organizaciones, por lo que, en esencia la evaluacion de desempefio se debe
considerar como un mecanismo de retroalimentacion y medio para la
determinacion de recompensas a los trabajadores.

Métodos de Evaluacién del Desempefio. Los métodos de evaluacion varian
de una organizacion a otra, porque cada una de estas tienden a construir su propio
medio de evaluacion de acuerdo a sus necesidades, sujetos a los objetivos
especificos y caracteristicas del personal: por ejemplo, el sistema de evaluacion

para gerentes es diferente para los vendedores. Es importante adecuar el método



53

para lograr resultados 6ptimos de evaluacion de desempefio (Chiavenato, 2009).
Ademas, indica el autor que la evaluacién de desempefio no es un fin, sino un
medio para obtener informacion y datos que ayudaran a mejorar el desempefio de
los colaboradores. Los métodos que describe el autor son los siguientes:

Método de evaluacion del desempefio a través de escalas graficas, es
considerado como el método mas comadn por la simplicidad, ya que mide el
desempefio de los colaboradores a través de factores previamente definidos y
graduados. Se realiza mediante un cuestionario de doble entrada, donde las lineas
horizontales representan los factores y las lineas verticales representan la
variacion de esos factores. Es importante ser objetivos durante la evaluacién, y
que los factores tengan precision y sean los adecuados para medir el desempefio
del colaborador al que se quiere evaluar. El resultado se vera si el desempefio es
débil o insatisfactorio hasta 6ptimo o excelente (Chiavenato, 2009). En ese
sentido, hay tres tipos de escalas graficas de medicion:

Figura 4

Escala gréfica continuas

Cantidad Cantidad
insatisfactoria excedente
de produccion de produccion

Nota: La figura presenta los puntos limites para la evaluacion de desempefio.

(Chiavenato, 2009, p. 249).



54

Figura 5

Escalas gréaficas semicontinuas

. 1
Cantidad |

' 4
| | Cantidad
producida !

producida

Insatisfactoria Excelente

Nota: Los puntos medios que existe entre los limites minimos y maximos ayudan
a realizar mejor la evaluacion de desempefio. (Chiavenato, 2009, p. 250).

Figura 6

Escalas gréficas discontinuas

4 .
| Cantidad
producida

. 1
Cantidad |
producida

Insatisfactoria Requilar Buena Excelente

Nota: Los puntos medios que existe entre los limites minimos y maximos ya
tienen una valoracidn preestablecida, que facilita mas a la evaluacion de
desempefio. (Chiavenato, 2009, p. 250).

Método de eleccion forzosa, en esencia consiste en evaluar el desempefio
del colaborador mediante frases alternativas que describen su desempefio. Se
presenta similar a un cuestionario de enunciados por bloques, que cada una de
ellas tiene dos, cuatro a mas frases que describe al evaluado, y la persona que esta
evaluando debera escoger uno o hasta dos enunciados que califique con mayor

objetividad el desempefio (Robbins y Judge, 2009).
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Método mediante investigacion de campo, este método es mas eficaz que

los anteriores, ya que permite evaluar el desempefio, sus causas, planear con el

superior directo, las formas para el desarrollo y seguimiento del colaborador de

la manera méas dindmica a diferencia de los demas metodos (Chiavenato, 2009).

Para la aplicacion de este método, el especialista encargado de la evaluacién sigue

el siguiente orden:

>

>

Evaluacion inicial, se realiza la evaluacién en base a lo siguiente:
desempefio mas que satisfecho (+), desempefio satisfactorio ( ) y
desempefio menos que satisfecho (-).

Anélisis complementario, después de la evaluacion inicial, cada
colaborador es evaluado con mayor profundidad, por medio de preguntas
realizas por el jefe.

Planeacion, después de analizar el desempefio, se realiza un plan de
accion, que involucra lo siguiente: Asesoria al trabajador, readaptacion
del trabajador, capacitacion, despido y sustitucion, promocion a otor
puesto y retencién del colaborador en el puesto actual.

Finalmente se realiza la constatacion o seguimiento del desempefio a

cada colaborador.

Método mediante incidentes criticos, se basa especialmente en que el

evaluador describe anécdotas de lo que realiza el colaborador que sean eficaz o

ineficaz, importante tener en cuenta que al momento de describir sean

comportamiento y no rasgos de personalidad. Todo ello sera plasmado en una

lista de incidentes criticos que el evaluado mostrara comportamientos deseables

o0 indeseables y aquellos que los quiera corregir (Robbins y Judge, 2009).
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Método de comparacion de pares, consiste en comparar a los colaboradores
de acuerdo a ciertos factores o criterios de evaluacion de desemperio, por ejemplo,
a continuacion, se muestra la tabla de evaluacion de este método:

Figura 7

Evaluacion mediante método de pares

Comparacion de los empleados en cuanto a la productividad: A B C D
AvE X

AyD X

CyD X

AyC bt

ByC X

ByD X

Puntuacian 2 3 1 0

Nota: En el ejemplo el indicador de evaluacion es la productividad, donde A, B,
C y D representa a los colaboradores que seran evaluados. (Chiavenato, 2009, p.
261).

Método de frases descriptivas, este método es similar al método de eleccion
forzosa, con una sola diferencia, en que no es obligatorio escoger las frases, sino,
se basa en que el evaluador sefiala la frase que mejor le caracteriza al colaborador
evaluado en base a estas dos respuestas: (sefial “+” 0 “S”) cuando la respuesta sea
positiva, en caso contrario (signo “-” o “N”).

Responsabilidades en la Evaluacién de Desempefio. Los responsables de
la evaluacion de desempefio varia en cada organizacion, esto va depender de las
politicas de recursos humanos que adopte dicha organizacion, sin embargo,
comunmente esta tarea se le atribuye al gerente, al propio trabajador, al equipo de
trabajo, al area encargada de gestion de personal 0 a una comision de evaluacion

(Chiavenato, 2009).
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» El gerente.

En la mayoria de las organizaciones, el gerente de linea es quien
asume la funcién de evaluar el desempefio de sus subordinados, mediante
la asesoria del area encargada de administrar los recursos humanos, ya que
como gerente no cuenta con conocimientos especializados en proyectar,
mantener y desarrollar el sistema de evaluacion de desemperio.

» La propia persona.

Esta responsabilidad de evaluacién es atribuida al propio trabajador,
a que se evallue, sucede especialmente en organizaciones bastante
democraticas, lo denominan “autoevaluacion”, lo cual consiste en que cada
persona evalla sus conocimientos, eficacia y eficiencia, en relacion a los
criterios o factores determinados y propuestos por el gerente o la
organizacion.

» Elindividuo o gerente.

Es realizada por organizaciones que optan por la nueva
administracion por objetivos, mas democratica, participativa, motivadora e
influyente. Donde atribuyen las responsabilidades de evaluacion tanto al
trabajador (individuo) junto al gerente de linea, ambos se orientan a lo
siguiente: formulan los objetivos de forma participativa, acuerdo y
negociacion, medicion constante de resultados y comparacién de objetivos
formulados, y, finalmente, retroalimentacion intensa y continua evaluacion
conjunta.

» El area de recursos humanos.
Sucede en organizaciones mas conservadoras, centralizados y

burocréticos. En esta situacion, el area encarga de recursos humanos evalla
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el desempefio laboral de los trabajadores en general, mediante un informe
proporciona informacién sobre los resultados de evaluacion para plantear
programas de accion y mejora. Una caracteristica diferenciadora respecto a
los demaés, es que en esta situacion la evaluacion de desempefio se mueve
por lo general y no de manera particular.

» Lacomision de evaluacion.

Son algunas las organizaciones que designan la tarea de evaluacion
del desempefio a una comision, normalmente esta comision es integrada por
un conjunto de personas que laboran en las distintas &reas de la
organizacioén. Sin embargo, a pesar de la unién de fuerzas y formar una
comision evaluadora, recibe las mismas criticas que el anterior, por lo que
es mejor optar por otra alternativa que esta relacionado a promover la
autoevaluacion.

» Evaluacion de 360°.

Este tipo de evaluacion es el mas usando por muchas organizaciones
a nivel internacional. Consiste en una evaluacion a nivel general que
envuelve a cada individuo, es decir, en este tipo de evaluacion participa la
misma persona, sus comparieros de trabajo, proveedores, jefe inmediato o
superior, clientes y todas las personas que son parte de su entorno laboral
del trabajador. Se puede decir, que la evaluacion 360° es mas efectiva ya

que proporciona informacion valiosa y enriquecida de todos lados.
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Figura 8

Evaluacién de 360°

Area da Gnmisi.ﬁ:ﬁn de
Gerente evaluacion del
desempenco

recursas humanos

El propio
Colegas |  ingivigie  [€—]  Colegas

1

Equipo de
trabajo

Nota: Los responsables de la evaluacion de 360° son todos los que le rodean a la
persona en un entorno laboral. (Chiavenato, 2009, p. 246)

Beneficios de la Evaluacion de Desempefio. Asimismo, un buen programa
de evaluacion de desempefio laboral tiene beneficios multiples, entre ellos los mas
beneficiados es la organizacion en primera instancia, el colaborador y el gerente
(Chiavenato, 2009).

» Beneficios para la Organizacion.
v Evalla a su potencial humano a corto, mediano y largo plazo, asi
como también define cuan productivos son cada uno de ellos.
v" Identifica a los colaboradores que necesitan ser capacitados o rotados,
asi como también a aquellos que seran promovidos.
v Dinamiza a los empleados, con el objetivo de crear buenas relaciones
entre ellos, mediante las diferentes oportunidades que ofrece la

organizacion.
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» Beneficios para el Colaborador

v' Conocer las reglas definidas por la organizacion respecto al
comportamiento o desempefio que tendran.

v Conocer las expectativas que tiene su jefe respecto a su desempefio,
ademas el saber cual es sus puestos fuertes y débiles para
posteriormente mejorarlos.

v Conocer las medidas o estrategias que optara su jefe para mejorar su
desempefio y también saber sus errores y poder corregirlos por si
mismos.

v" Ayuda a la autoevaluacién y critica personal sobre su desempefio.

» Beneficios para el gerente

v’ Evaluar el desempefio y comportamiento de los colaboradores en base
a factores o criterios de evaluacion, también contar con un sistema de
medicidn que ayuda a ser mas objetivos.

v" Proporcionar medidas p con el fin de mejorar el desempefio de sus
colaboradores que estan bajo su mando.

v" Dialogar con sus colaboradores a su mando con el fin de hacerles
comprender que la evaluacion de desempefio es un sistema objetivo
que le permite saber como esta su rendimiento.

Dimensiones del Desempefio Laboral.

Después de una amplia revisién bibliografica y de acuerdo a Chiavenato, |.
(2009), se disgrega la variable desempefio laboral en sus dimensiones, tal como
se muestran a continuacion:

Dimensién Cumplimiento. Oficina Internacional del Trabajo GINEBRA,

(2014), detalla que el cumplimiento laboral de los colaboradores es muy
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importante dentro de la organizacion, porque gracias a ello se logra los objetivos
y metas establecidas tanto organizacionales como individuales (por area de
trabajo), de esa forma aseguran el desarrollo de la organizacion.

Por tanto, el cumplimiento laboral de los colaboradores no solo se refiere el
cumplir las metas y objetivos sino también cumplir con las buenas practicas, con
la mision, vision y valores de la empresa, cumplir con las politicas, normativas y
todo respecto a la parte legal (Alles, 2006).

Asimismo, para (Chiavenato, 2007) sobre el cumplimiento laboral, sefiala
que se caracteriza por:

» El cumplimiento laboral implica el cumplir con las leyes y normativas
laborales tanto a nivel del pais y también corporativo.

» El cumplimiento laboral mejora la productividad y la competitividad
laboral, ya que el talento humano es el activo que hace posible obtener
ventajas competitivas a la organizacion.

> Los programas y politicas de una organizacion junto al cumplimiento
efectivo del colaborador aseguran la mejora continua de la misma.

> Existe herramientas de autoevaluacion que ayuda a evaluar el nivel de
cumplimiento laboral actual.

Dimension Creatividad. La creatividad en el trabajo, es un valor afiadido
para las organizaciones, y saber como estimularlas en los colaboradores es
fundamental, ya que favorece al desarrollo de la organizacion; por ello se detalla
algunos “tips” para promover la creatividad, (Ordofiez, 2010):

» Mantener la mente activa: para cultivar el estado mental creativo realizar
actividades mas complejas o ajenas a sus labores que impliquen un reto.

» Dar confianza: que el empleado se sienta cbmodo para expresas sus ideas.
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» Incentivar al entusiasmo: si la empresa genera entusiasmo en el trabajador

para dar rienda suelta a sus ideas, propuestas e incitandole a participar e
incluso con algin premio o remuneracion econémica, puede propiciar a la

produccion de ideas mas efectivas.

» Fomentar la comunicacidn e intercambio de ideas: si hay confianza dentro

de la empresa esto genera vias de comunicacion que ayudan a disminuir

los conflictos, intercambiar puntos de vista y llegar a formular acuerdos.

» Ampliar las ideas: el empleado requiera de la disposicion de nuevos

objetivos para que no se cree una rutina y asi se fomenten ideas

innovadoras que puedan mejorar sus funciones y proyectos.

» Aprovechar la diversidad: es importante que los empleados formen equipo

con distintas personas o que trabajen en diferentes areas, esto hara que la

perspectiva en el trabajo se amplie.

» Impulsar a que el empleado sea un experto: necesidad de animar al

empleado a que se prepare mejor, conocer mas su area de trabajo, armar
proyectos, entre otros.

Asimismo, (Obradors, 2007) menciona que un trabajador creativo tiene las

siguientes caracteristicas:

>

>

Son bastante interactivos socialmente y cultural.

Tienen una vision plural de todas las cosas (imagina algo sin tener la
existencia verdadera)

Sus acciones son de forma progresiva y sistematica (siempre avanzar sin
detenerse).

Tienen un enfoque constructivista (construir algo nuevo)

Suelen percibir las cosas con facilidad.
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Dimension Liderazgo. El liderazgo viene hacer el arte de dirigir, apoyar,
incentivar, comandar, direccionar y motivar a las personas, hacia un objetivo
trazado, teniendo una mision y visién compartida por el equipo (Cosme, 2018).
El lider es, por tanto, aquella persona que se involucra completamente con cada
uno de los miembros hasta la realizacion de objetivos.

Asi como también, Goleman, D. y Cherniss, G. (2017), plantea los tipos de
liderazgo que existe, las cuales son:
» Coercitivo o autoritario.

En este tipo de liderazgo los directivos que siguen este modelo intentan que

permanezca, por encima de cualquier otro valor, la disciplina.
» Democratico.

El liderazgo democratico sigue la idea de que es necesario tener en cuenta
las opiniones de todo el grupo a la hora de tomar una decision, en este caso es
necesario alcanzar acuerdos en aquellos puntos en los que las disciplinas se unen
o0 solapan, de manera que las partes que hagan todos encajen.

> Afiliativo.

Se basa en la creacion de lazos entre los distintos miembros del grupo. Asi,
se consigue la armonia y colaboracion entre los integrantes del equipo y el lider.
Busca que el ambiente humano sea bueno, entendiendo que este es un estimulo
para los trabajadores.

» Visionario u orientativo.

Los lideres que hacen uso de este estilo motivan a sus subordinados
mediante una vision clara y emocionante. Asi, hacen ver a cada uno de ellos cuél
es su papel dentro de la misma. Su ventaja principal es la motivacion.

> Timonel.
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El papel de un lider timonel es marcar un rumbo y conseguir que se
mantenga. Se pone a si mismo de ejemplo, por lo que busca actuar siempre como
lo haria un modelo.

» Transformacional.

Este tipo de liderazgo se basa en ayudar a los miembros del grupo a
encontrar sus puntos débiles y fuertes. Después, trata de que cada uno de ellos
desarrolle todo su potencial.

Entre estos estilos, el mas resaltante es el estilo transformacional, ya que el
lider les impulsa, motiva y desarrolla sus las habilidades con el fin de crecer y
demuestre su maximo potencial.

Asimismo, (Salcedo, 2018) describe que una persona lider se caracteriza
por lo siguiente:

> EIl lider debe tener metas claras y muy bien definidas, que estén
relacionadas al perfil del grupo. Los objetivos deben ser alcanzables, asi
mismo debe empezar a ejecutarlo, para marcar la diferencia y de este modo,
el grupo responda eficientemente.

» El lider es una persona comunicativa, que debe entablar una comunicacion
eficaz con los integrantes de su equipo, dar a conocer lo que se esta
persiguiendo como equipo, motivar constantemente, estos ayudaran que el
lider desempefie su labor con eficacia y eficiencia.

> EIl lider debe ser carismatico con los integrantes de su equipo, de esta
manera ellos se sentiran atraidos hacia él, esta habilidad es natural e innata
de cada persona, ayudara a crear un equipo mas unido y comprometido, ya
estos entraran en confianza y estaran comprometidos con los objetivos

trazados.
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2.3. Marco Conceptual (de las variables y dimensiones)

2.3.1. Mobbing.

Camacho, A. (2018), define al Mobbing como “toda situacion o conducta
que, por su reiteracion en el tiempo, por su caracter degradante de las condiciones
de trabajo y por la hostilidad e intimidacion del ambiente laboral que genera, tiene
por finalidad o como resultado atentar o poner en peligro la integridad del
trabajador” (p.32).

Rojo, J. y Cervera, E. (2005), define al Mobbing como “la accién verbal o
psicoldgica de indole sistematica, repetida o persistente por la que, en el lugar de
trabajo 0 en conexidn con el trabajo, un grupo de personas hiere a una victima, la
humilla, ofende o amedrenta” (p.17).

Rodriguez, M. , Osona, J., y Dominguez, A. (2017), define al Mobbing
como “una situaciéon donde existe comportamientos hostiles, ofensivos,
excluyentes e intimidatorios que buscan causar dafio moral, humillacion, ofensa
y estres en un ambiente de trabajo, siendo no deseado por la persona que lo recibe”
(p.9).

Dimensiones.

Blogueo de la Comunicacion. Para Ferro, J. (2020), manifiesta que el
bloqueo de la comunicacion es una “situacion en la que un intento de comunicar
se ve frustrado, interrumpiéndose o provocando una comunicacioén erronea”
(p.15).

Intimidacién. Para Ferro, J. (2020), define a la intimidacion como “un

comportamiento o acto de amenazar, asustar o atemorizar a otro individuo”

(p.20).
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Blogueo de la Actividad Laboral. Para Ferro, J. (2020), define al bloqueo
de la actividad laboral como “una situacion en el que se observa que colaborador
sufre un entorpecimiento de sus actividades laborales, degradando al trabajador

con sus tareas” (p.30).

2.3.2. Desempeiio Laboral

Chiavenato, 1. (2007), define el desempefio laboral como “el
comportamiento del evaluado encaminando a alcanzar efectivamente los
objetivos formulados... Constituye la estrategia individual para alcanzar los
objetivos pretendidos” (p.245).

Chiavenato, 1. (2009), la evaluacion del desempefio es “una apreciacion
sistematica de como se desempefia una persona en un puesto y de su potencial de
desarrollo. Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor,
excelencia y cualidades de una persona”. (p.209).

Matos, F. (2013), menciona que la evaluacion de desempefio debe generar
un ambiente en el que el empleado experimente ayuda para mejorar su desempefio
al ejecutar un proceso y obtener un mejor resultado. No debe convertirse en una
herramienta para calificarlo si el resultado es malo.

Dimensiones.

Cumplimiento. EI cumplimiento esta asociado con la responsabilidad, a la
correcta ejecucion de una determinada obligacion o actividades, en un plazo
determinado, segun los requisitos previamente establecidos, Chiavenato, I.
(2007).

Creatividad. La creatividad como el pensamiento original, una imaginacion
constructiva, un pensamiento divergente o pensamiento creativo, es la generacion

de nuevas ideas 0 conceptos, 0 de nuevas asociaciones entre ideas y conceptos
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conocidos, que habitualmente producen soluciones originales y genera el buen
funcionamiento de actividades, Chiavenato, I. (2009).

Liderazgo. Es el arte de la persuasion hacia los demas, para motivarlos
hacia el logro de un objetivo comdn, y que es un requisito basico para ser un buen

lider, el conocimiento de uno mismo, Goleman, D. y Cherniss, G. (2017).
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Capitulo 111
Hipotesis
3.1. Hipdtesis general
Ha: La relacion que se da entre Mobbing y desempefio laboral de los servidores publicos
del Gobierno Regional Junin - 2021, es significativa.
3.2. Hipotesis especificas
HE 1.
Ha: La relacion que existe entre Mobbing y el cumplimiento de los servidores publicos
del Gobierno Regional Junin — 2021, es significativa.
HE 2.
Ha: La relacién que existe entre Mobbing y la creatividad de los servidores publicos
del Gobierno Regional Junin — 2021, es significativa.
HE 3.
Ha La relacion que existe entre Mobbing y el liderazgo de los servidores publicos del
Gobierno Regional Junin — 2021, es significativa.

3.3. Variables
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Tabla 1
Cuadro de operacionalizacion de variables
. L L . . . . Escala de
Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Medicion
e  Seignora la presencia de los demés
. Interrupciones en el discurso.
“Es toda situacion o conducta que Blogueo de la o limitacion del contacto social Ordinal:
or su reiteracion en el tiempo 0; comunicacion e  Trato diferente o discriminatoria.
Su caracter degradante ge Y F:as, La evaluacion de esta variable *  Tmpedirles que expresen sus valoraclones personales ; (’\:l;jgcr?unca
A X i ) e Negacion de informacion. -
condiciones de trabajo y por la estara dada por la aplicacion de un e Recibe amenazas 3.- A veces
Variable 1 hostilidad e intimidacién del cuestionario a los servidores e Dafios a la propiedad privada. ‘51-'8(_3‘35' siempre
Mobping  2mbiente laboral que genera, tiene  piblicos identificados en la .o e e Agresion psicoldgica - >lempre
g por finalidad o como resultado muestra. Dicho cuestionario sera *  Invadir la privacidad
atentar o poner en peligro la de tipo Likert y sera estructurado : 2;?;‘;?2;::;;00';\5"@'0”95 EEETTEES
integridad del trabajador”.  en base a las dimensiones. ¢ Nose le asignan tareas
(Camacho, 2018, p.32) e  Trabajos peligrosos.
Blogueo laboral e  Tareas injustificadas
a . Cambios en las atribuciones o responsabilidades
e  Sobrecarga laboral
e Asignacion de tareas no capacitadas.
. Realizacion del trabajo en general asignado
e  Aplicacion de conocimientos y habilidades adquiridos.
Cumplimiento e Eficaciay eficiencia en sus labores. Ordinal:
P . Calidad de trabajo
“Es el comportamiento del e Cumple con los objetivos y metas establecidas. %-' l(\:lun_ca
: -~ .- Casi nunca
evaluado encaminando a alcanzar Esta variable serd evaluada * zela "Z_a Sus lab();es ge Iorma %rldenada y metodica. 3.- A veces
. s . - L o oluciones creativas a los problemas. A
) efectivamente  los  objetivos partir de la ejecucion del Creatividad en Ia reali .P q 4.- Casi siempre
Variable 2: ¢ulados Constituye  la  cuestionario tipo Likert, que serd * r.ea.tlw_a en 1@ fealizacion de sus_t’areas. . 5. Siempre
Desempefio R o Creatividad e  Originalidad en el proceso de solucion de controversias.
laboral estrategla.ln(_JI|V|duaI para alganzir g.eneraQa a partir .de las «  Capacidad de creatividad colaborativa
los  objetivos  pretendidos”. dimensiones  establecidas e e Capacidad de aportar ideas creativas
(Chiavenato, 2007,p.245) inferidas de las bases tedricas. e  Autonomia en la creatividad.
e  Responsabilidad
. Capacidad para afrontar cualquier reto
. e Ser honesto y transparente
Liderazgo . Habilidad organizativa
. Liderazgo transformacional
. Capacidad comunicativa

Nota: La tabla muestra la operacionalizacion de las variables. Elaboracion Propia.
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Capitulo IV
Metodologia
4.1. Método de Investigacion
La investigacion cientifica se fundamenta en el método cientifico, por ello, la
investigacion cientifica “es una actividad que tiene como objeto alcanzar y crear
conocimiento cientifico, que se caracteriza por ser racional, metodologica, reflexiva,
constante, ordenada, controlada y critica” (Gomez, 2012).
Método General
Para realizar la presente investigacion se utilizé el método cientifico como
método general de investigacion, ya que este método para (Tamayo, 2003) “es un
procedimiento para descubrir las condiciones en que se presentan sucesos especificos,
caracterizado generalmente por ser tentativo, verificable, de razonamiento riguroso y
observacion empirica” (p.23).

Asimismo, como método complementario se utilizd el método hipotético —
deductivo. Con este método hipotético se pudo convertir la actividad a una practica
cientifica, ya que nos permitié combinar lo racional (formulacion de hipotesis y la
deduccion) con la realidad o momento empirico (observacién y la verificacion). Por

otro lado, respecto al método deductivo (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014),



4.2.

4.3.

71

refiere que es un proceso que inicia con la observacion de hechos o fendmenos de forma
general con el fin de identificar y sefialar las verdaderas particularidades, y busca
comprobar las hipotesis con la realidad (afirmandolo o rechazandolo), deduciendo de
ellas conclusiones que confronten con los resultados obtenidos.

Por altimo, se utilizd el método estadistico, ya que nos permitié el manejo de
datos cualitativos y cuantitativos de la investigacion, es decir, el manejo de datos que
tiene como finalidad la comprobacion de las hipotesis planteadas en la investigacion.

Tipo de Investigacion

La investigacion fue de tipo basica o también denominada pura o fundamental,
ya que este estudio “se apoya de un contexto tedrico y su proposito fundamental es el
de desarrollar teoria mediante el descubrimiento de amplias generalizaciones o
principios” (Tamayo, 2003, p.37).

Nivel de Investigacion

El nivel de investigacion fue correlacional, ya que consiste en el estudio de
hechos, fendmenos, grupo o individuo, para establecer su comportamiento o estructura
con la finalidad de “determinar el grado de relacion o asociacion (no causal) existente
entre dos 0 mas variables. En estos estudios primero se miden las variables y luego,
mediante pruebas de hipétesis correlacionales y la aplicacién de técnicas estadisticas,
se estima la correlacion” (Arias, 2012, p.25).

Asimismo, (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014) agrega a ello que la
“utilidad y el propdsito de los estudios correlacionales es saber como se puede
comportar un concepto o variable conociendo el comportamiento de otras variables
relacionadas”(p.126). Es decir, intenta predecir el comportamiento de una variable

(valor aproximado), respecto al comportamiento de otra variable (valor obtenido).
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4.4. Disefio de la Investigacion

La presente investigacion fue de disefio no experimental y transeccional.

Disefio no experimental, ya que de acuerdo a Vallderrama, S. (2002), el estudio
“se lleva a cabo sin manipular la(s) variable(s) independiente (s), toda vez que los
hechos o sucesos ya ocurrieron antes de la investigacion” (p.178). Y para llevar a cabo
la investigacion, se realiz6 sin la manipulacion de las variables, si no, por el contrario,
se observaron los sucesos o fendmenos en su ambiente natural y luego fueron
analizarlos.

Asimismo, (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014) establece que el disefio no
experimental de tipo transeccional, tiene como “objetivo describir relaciones entre dos
0 mas variables en un momento determinado (Unico) y el interés es conocer el nivel de
correlaciéon” (p.86).

El disefio de investigacion correlacional tiene el siguiente gréfico:

Figura 9

Esquema de Investigacion Descriptivo Correlacional

;#61

e

M < r
\ )
O3

Nota: La figura muestra la composicon gréafica del disefio no esperimenral.

(Hern&ndez, Fernandez, y Baptista, 2014)

Donde:

M: muestra
O1: Variable 1
O2: Variable 2

R : Relacion de variables de estudio



73

4.5. Poblacion y Muestra

4.5.1. Poblacion.

Sobre la poblacién o universo de la investigacion, para entenderlo mejor
citamos a Vallderrama, S. (2002), quien lo define como “el conjunto de la
totalidad de las medidas de la(s) variable (s) en un estudio, en cada una de las
unidades del universo” (p.183). Es decir, ese conjunto puede ser finito o infinito,
vulnerables a ser observadas.

En base a esa definicion, la poblacién estuvo conformada por todos los
servidores publicos Contratados bajo la Modalidad CAS del Gobierno Regional
Junin, Sede Central de Huancayo, constituida por 120 servidores publicos,
quienes colaboraron para la realizacion de la presente investigacion.

En seguida se muestra la conformacion de la poblacion, de forma mas
detalla.

Tabla 2

Conformacion de la poblacién

N2 Gerencias y Oficinas NUmero
de
Personal
1 Gobernacion 3
2 Secretaria General 5
3 Gerencia General Regional 3
4 Oficina Regional de Control Institucional 7
5 Procuraduria Publica Regional 7
6 Oficina Regional de Asesoria Juridica 6
7 Consejo Regional 2
8 Oficina Regional de Comunicaciones 3
9 Oficina Regional de Desarrollo Institucional y 2

Tecnologia de da Informacion
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10 Gerencia Regional de Planeamiento, Presupuesto 3
y Acondicionamiento Territorial

11 Sub Gerencia de Inversion Publica 4

12 Sub Gerencia de Presupuesto y Tributacion 4

13 Sub Gerencia de Cooperacién Técnicay 3
Planeamiento

14 Sub Gerencia de Acondicionamiento Territorial 3

15 Oficina Regional de Administracion Y Finanzas 4

16 Oficina de Administracion Financiera 4

17 Oficina de Abastecimientos Y Servicios 5
Auxiliares

18 Oficina de Recursos Humanos 4

19 Oficina de Gestion Patrimonial

20 Gerencia regional de RR. NN Gestion Medio 4
Ambiente

21 Sub gerencia de RR. NN y Medio Ambiente 4

22 Gerencia Regional de Desarrollo Econémico 5

23 Sub Gerencia de Promocion De Inversiones 5

24 Gerencia Regional de Desarrollo Social 5

25 Sub Gerencia de Defensa Civil 4

26 Sub Gerencia de Desarrollo Social E Igualdad de 3
Oportunidades

27 Gerencia Regional de Infraestructura 3

28 Sub Gerencia de Supervision y Liquidacion de 4
Obras

29 Sub Gerencia de Obras 3

30 Sub Gerencia de Estudios 4

TOTAL 120

Nota. La tabla muestra la conformacion de la poblacion de estudio por Oficina.

Elaboracién propia.



75

4.5.2. Muestra.
Antes de determinar la muestra, citamos a (Hernandez, Fernandez, y
Baptista, 2014) quien define a la muestra como “un subgrupo de la poblacién del
cual se recolectan datos y debe ser representativo de ésta” (p.75). Es decir, la
muestra debe contener caracteristicas representativas de la poblacion.
Para determinar la muestra se aplicd la siguiente férmula (poblacion

conocida):

B NxZazxpxq
d*x(N-1)+Zxpxq

n

n=tamafo de la muestra que se debe saber
Z=nivel de confianza (95%=1.96)
N=representa el tamafio de la poblacion=120
p=probabilidad a favor (0.5)

g=probabilidad en contra= (0.5)

E=error de estimacion (0.05)

n=  (1.96) 2 x120x (0.5) "2

(120-1) x0.05x0.05+(1.96) "2 x (0.5) "2

n=115.248

1.2579
n=92
Por lo tanto, la muestra determinada estuvo conformada por 92 servidores
publicos del Gobierno Regional Junin contratados bajo la Modalidad CAS, de

ambos géneros (femenino y masculino).
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4.5.3. Muestreo

La muestra fue de tipo probabilistico, ya que “todos los elementos que
conforman la poblacion tienen la misma posibilidad de ser elegidos”
(Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014, p.209). Es decir, los 92 servidores
publicos que conforman la muestra real, tuvieron la misma pobabilidad de ser
elegidos entre el total de la poblacion (N = 120), por lo que, se aplicé el muestreo

aleatorio simple.
Agregando a ello, el muestreo aleatorio simple permiti6 elegir al azar o
aleatoriamente a los 92 sujetos de estudio del total de la poblacién, quienes

participaron en las encuestas que se realiz6 posteriormente.

4.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
4.6.1. Técnicas de Recoleccion de Datos.

En la presente investigacion se empleo las encuestas como técnica de
acopio de datos, la cual permitié medir las variables de estudio en un momento
dado.

Las encuestas se utilizaron, en primer lugar, con el objetivo de identificar y
medir el nivel de asociacion (no causal) entre la primera variable Mobbing y
segunda variable desempefio laboral de los servidores publicos contratados (CAS)
del Gobierno Regional Junin.

4.6.2. Instrumento de Recoleccion de Datos.

El instrumento de acopio de datos fue el cuestionario. Dicho cuestionario,
para ambas variables estuvo comprendido por 18 preguntas o items, haciendo un
total de 36, que tuvieron cinco opciones de respuesta tipo Likert por cada uno.

La escala tipo Likert, fue como se muestra a continuacion:
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1 2 3 4 5
Nunca Casi nuca A veces Casi siempre Siempre

Ademas, cabe mencionar que cada enunciado o item que conforma el
cuestionario, estuvo alineado a los indicadores, dimensiones y por ende a la
variable de estudio correspondiente.

Validez y confiabilidad del Instrumento.

Validez.

Respecto a la validez del instrumento, se realizé a través de la revision y
aprobacion de tres expertos; mediante la ficha de evaluacion cuantitativa por
criterios y cualitativa por items, tomado del libro Validez y Confiabilidad de
instrumentos de investigacion: Dr. Luis F. Mucha.

Resultado de calificacion Experto 1. sobre los instrumentos de
investigacion: Mobbing y desempefio laboral, cada instrumento consta de 18
items, dictamina que ambos instrumentos son validos en un nivel alto.

Resultado de calificacion Experto 1I: sobre los instrumentos, el primero
sobre Mobbing que consta de 18 items y el segundo sobre Desempefio laboral
también consta de 18 items, afirma que ambos instrumentos son validos en un
nivel alto.

Resultado de calificacion Experto 111, sobre la validez del: Instrumento 1
Mobbing y el instrumento 2 Desempefio laboral, ambos instrumentos consta de
36 items (18 cada uno), calificando como validos en un nivel alto.

Confiabilidad.

Para medir el nivel de fiabilidad de los instrumentos de investigacion, se
utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach. Mediante una prueba piloto de 20

servidores publicos del Gobierno Regional Junin, quienes posteriormente no



participaron en la encuesta real, y, el uso del programa SPSS v26 se tuvo los

siguientes resultados.

Tabla 3

Resumen de casos procesados

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vaélido 20 100,0
Excluido? 0 0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Nota: La tabla muestra el nimero de sujetos que participaron en la prueba
piloto.

Asimismo, para saber el nivel de fiabilidad de los instrumentos se utilizé

los criterios de interpretacion del coeficiente del Alfa de Cronbach, estos criterios

se muestran a continuacion:

Tabla 4

Criterios de interpretacion del coeficiente del Alfa de Cronbach

Rangos Magnitud
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Nota: la tabla representa los criterios de interpretacion del Alfa de Cronbach por

rangos.

Primer Instrumento Mobbing. Después de procesar los datos en el SPSS,

se obtuvo los siguientes resultados.
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Tabla s

Confiabilidad del primer instrumento Mobbing

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,913 18

Nota: el valor que se muestra en la tabla determinara el nivel
de confiabilidad del instrumento.

Por lo tanto, el resultado arrojado de coeficiente alfa fue 0.913, lo cual se
ubica en el rango de 0.80 a 1.00, por lo que se afirma que el nivel de fiabilidad
del instrumento Mobbing es muy alto, procediendo a aplicar el instrumento a la
muestra real.

Segundo Instrumento Desempefio Laboral. Una vez de procesar los datos
en el SPSS, se obtuvo los siguientes resultados.

Tabla 6

Confiabilidad del segundo instrumento Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,957 18

Nota: el valor que se muestra en la tabla determinara el nivel
de confiabilidad del instrumento.

Por ende, el resultado arrojado de coeficiente alfa fue 0.957, lo cual se ubica
en el rango de 0.80 a 1.00, por lo que se afirma que el nivel de fiabilidad del
instrumento Desempefio laboral es muy alto, procediendo a aplicar el instrumento

a la muestra real.
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Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos.

Después del acopio de datos de cada variable de investigacion, se procedio a
realizar la clasificacion de los datos, para ello se utilizo el programa Excel, donde se
ordeno los resultados de la encuesta con mayor facilidad. Y para el procesamiento de
datos se utiliz6 el SPSS v26 en los siguientes niveles:

Estadistica Descriptiva: Los datos procesados se representd mediante tablas y
figuras, para luego ser analizadas.

Estadistica Inferencial: Se empled para el contraste de la hipétesis, mediante la
medida de correlacion Rho de Spearman, donde se analizé y se pudo conocer el nivel
de relacién que existe entre las variables y dimensiones formuladas.

Aspectos Eticos de la Investigacion

Durante todo el proceso de desarrollo de la presente investigacion, se realiz6 con
honestidad, transparencia, veracidad y confidencialidad de la informacion obtenida,
todo previo a la autorizacion brindada por la Unidad de andlisis (carta de autorizacion
adjuntado en el apartado de anexos). Asumiendo el compromiso y cumpliendo las
condiciones que establece la unidad de analisis para realizar la investigacion, asi como
tomando en cuenta el cuidado méaximo de las consideraciones éticas.

Asi como también, se tuvo mucho cuidado en la utilizacion de los parametros
establecidos por la comunidad cientifica, es decir, se utilizé de forma adecuada el estilo
APA para la redaccion y formato de la investigacion; y se respetaron los reglamentos

vigentes establecidos por la universidad peruana Los Andes.
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Capitulo V
Resultados
Mediante la teoria expuesta, se disefi¢ y procedié a aplicar los cuestionarios
validados (Mobbing y desempefio laboral) a la muestra conformada por 92 servidores
publicos contratados bajo la modalidad CAS, tal como indica ser una investigacion
cuantitativa, asimismo, se organiz6 y proceso los datos mediante el Excel y SPSS v26
respectivamente, donde los resultados arrojados fue a través de tablas y figuras, que
permitieron describir dichos resultados por cada variable y dimensiones
correspondientes conforme a los objetivos establecidos, en el siguiente orden: V1:
Mobbing y sus dimensiones (bloqueo de la comunicacion, intimidacion y bloqueo de
las actividades) y seguido a ello, VV2: Desempefio laboral (dimensiones cumplimiento,
creatividad y liderazgo).
Posterior a ello, se procedi6 a la verificacion de las hipdtesis (general y
especificas), mediante el Rho de Spearman, medida de asociacién que permitio alcanzar
los objetivos de investigacion. Por lo tanto, en seguida se presenta la descripcion de los

resultados y el contraste de hipoétesis.
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5.1. Descripcién de Resultados

5.1.1. Resultados de la VVariable Mobbing y sus Dimensiones
A continuacion, se puede apreciar los puntos porcentuales que arrojo el
SPSS v26 sobre la primera variable Mobbing.

Tabla 7

Puntos porcentuales de la Variable Mobbing

Mobbing

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Nunca 6 6,5 6,5 6,5
Casi nunca 15 16,3 16,3 22,8
A veces 22 23,9 23,9 46,7
Casi siempre 30 32,6 32,6 79,3
Siempre 19 20,7 20,7 100,0

Total 92 100,0 100,0

Nota: resultados obtenidos mediante la aplicacion de encuestas. Elaboracién
propia.
Figura 10

Puntos porcentuales de la Variable Mobbing

Mobbing

40

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Mobbing

Nota: La figura representa los valores porcentuales mostrados en la tabla 7.
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Interpretacion.

De acuerdo a la tabla 7 y figura 10, se aprecia lo siguiente:

Del total de encuestados, sobre el acoso psicoldgico o Mobbing, el 6.5% (5)
sefialaron nunca haber experimentado este mal, mientras que el 16.3% (15)
manifestaron casi nunca, sin embargo, el 23.9% (22) indicaron haber pasado este
mal psicoldgico a veces, asi como, el 32.6% (30) afirmaron que fue casi siempre
y, por altimo, el 20.7% (19) consideraron que siempre suelen experimentar el
Mobbing. Por lo tanto, en base a la descripcion anterior se deduce que la mayoria
de los servidores publicos del Gobierno Regional Junin padecen de este mal
psicoldgico a veces y casi siempre, lo cual indica que no es favorable para la
entidad.

Para mayor precision sobre los resultados de la primera variable Mobbing,
se procede a describir e interpretar los resultados obtenidos sobre las dimensiones:
Bloqueo de la comunicacion, intimidacion y bloqueo de las actividades.

Resultados de la Dimension Bloqueo de la Comunicacion. A
continuacion, se presenta los resultados arrojados por el Spss.

Tabla 8

Puntos porcentuales de la dimension blogueo de la comunicacién

Bloqueo de la comunicacion
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 4 4,3 4,3 4,3
Casi nunca 26 28,3 28,3 32,6
A veces 32 34,8 34,8 67,4
Casi siempre 21 22,8 22,8 90,2
Siempre 9 9,8 9,8 100,0
Total 92 100,0 100,0

Nota: resultados obtenidos mediante la aplicacion de encuestas. Elaboracién

propia.
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Figura 11

Puntos porcentuales de la dimension bloqueo de la comunicacion

Bloqueo_comunicacion

40

Porcentaje

Munca Casinunca Aveces Casi siempre Siempre

Bloqueo_comunicacion

Nota: La figura representa los valores porcentuales mostrados en la tabla 8.
Interpretacion.

Segun la tabla 8 y figura 11, se aprecia lo siguiente:

Del total de encuestados, sobre el bloqueo de la comunicacién, solo 4.3%
(4) afirmaron que nunca han experimentado una situacion de bloqueo en la
comunicacion, mientras que el 28.3% (26) manifestaron que fue casi nunca, sin
embargo, el 34.8% (32) indicaron haber experimentado a veces, asi como, el
22.8% (21) sefalaron que fue casi siempre, y, por tltimo, el 9.8% (9) consideraron
que siempre suelen experimentar una situacion de bloqueo en la comunicacion.
Por lo tanto, en base a todas estas afirmaciones se puede decir que, la mayoria de
los servidores publicos del Gobierno Regional Junin, han sentido que casi nunca
y a veces tienden a bloquearse durante el proceso de la comunicacion dentro de
la entidad, este hecho sucede por lo general cuando se suscita una interrupcion al

hablar, restringir informacion, sentir exclusion en reuniones de trabajo, otros.
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Resultados de la Dimension Intimidacion. En seguida se presenta los
resultados arrojados por el Spss, mediante tablas y figuras.

Tabla 9

Puntos porcentuales de la dimensidn intimidacién

Intimidacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Nunca 11 12,0 12,0 12,0
Casi nunca 23 25,0 25,0 37,0
A veces 25 27,2 27,2 64,1
Casi siempre 21 22,8 22,8 87,0
Siempre 12 13,0 13,0 100,0

Total 92 100,0 100,0

Nota: resultados obtenidos mediante la aplicacion de encuestas. Elaboracion
propia.

Figura 12

Puntos porcentuales de la dimension intimidacion

Intimidacion

30

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Intimidacion

Nota: La figura representa los valores porcentuales mostrados en la tabla 9.
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Interpretacion.

Respecto a la tabla 9 y figura 12, se aprecia lo siguiente:

Del total de sujetos encuestados, sobre intimidacion, 12.0% (11) sefialaron
que nunca han experimentado una situacion de intimidacion en la entidad,
mientras que el 25.0% (23) manifestaron que fue casi nunca, asimismo, el 27.2%
(25) indicaron haber experimentado a veces, asi como, el 22.8% (21) afirmaron
que fue casi siempre, y, finalmente, el 13.0% (12) consideraron que siempre
suelen experimentar una situacién de este tipo. Por tanto, en base a lo descrito
anteriormente, se puede decir que, la mayoria de los servidores publicos del
Gobierno Regional Junin, han sentido que casi nunca y a veces han sido
intimidados por parte de sus compaferos y jefes inmediatos, mediante gritos,
comentarios malintencionados, amenazas, criticas destructivas, otros.

Resultados de la Dimensién Bloqueo de las Actividades. Los resultados
arrojados por el Spss, fueron los siguientes:

Tabla 10

Puntos porcentuales de la dimension bloqueo de las actividades

Bloqueo de las Actividades

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 11 12,0 12,0 12,0
Casi nunca 23 25,0 25,0 37,0
A veces 26 28,3 28,3 65,2
Casi siempre 20 21,7 21,7 87,0
Siempre 12 13,0 13,0 100,0
Total 92 100,0 100,0

Nota: resultados obtenidos mediante la aplicacion de encuestas. Elaboracion

propia.
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Figura 13

Puntos porcentuales de la dimension blogueo de las actividades

Blogqueo_actividades

30

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Bloqueo_actividades

Nota: La figura representa los valores porcentuales mostrados en la tabla 10.
Interpretacion.

En relacién a la tabla 10 y figura 13, se aprecia lo siguiente:

Del total de sujetos encuestados, sobre bloqueo de las actividades los
resultados fueron lo siguiente: el 12.0% (11) afirmaron que nunca han
experimentado una situacion de bloqueo de actividades en la entidad, mientras
que el 25.0% (23) manifestaron que fue casi nunca, asimismo, el 28.3% (26)
indicaron haber experimentado a veces, asi como también, el 21.7% (20)
sefialaron que fue casi siempre, y, finalmente, el 13.0% (12) consideraron que
siempre estan experimentando una situacion de bloqueo en sus actividades
laborales. Por lo tanto, en base a lo descrito en lineas anteriores, se deduce que,
la mayoria de los servidores publicos del Gobierno Regional Junin, experimentan
que casi nunca y a veces tienden a bloquearse al momento de realizar sus

actividades laborales en la entidad.
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En caso de la segunda variable sobre desempefio laboral se obtuvo los

siguientes resultados:

Tabla 11

Puntos porcentuales de la variable Desempefio laboral

Desempefio Laboral

Escala final Porcentaje Porcentaje
Escala inicial Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca Muy bajo 6 6,5 6,5 6,5
Casi nunca bajo 22 23,9 23,9 30,4
A veces Regular 38 41,3 41,3 71,7
Casi alto 19 20,7 20,7 92,4
siempre
Siempre Muy alto 7 7,6 7,6 100,0
Total 92 100,0 100,0

Nota: resultados obtenidos mediante la aplicacion de encuestas. Elaboracion

propia.

Figura 14

Puntos porcentuales de la variable Desempefio laboral

S0

Porcentaje

MNunca

Casi nunca

Desempefio_laboral

Aveces

Desempefio_laboral

Casi siempre

Siempre

Nota: La figura representa los valores porcentuales mostrados en la tabla 11.
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Interpretacion.

Segun la tabla 11 y figura 14, se aprecia lo siguiente:

Del 100% de encuestados, sobre desempefio laboral se obtuvo los siguientes
resultados: el 6.5% (6) sefialaron que su desempefio laboral es muy bajo,
asimismo, el 23.9% (22) manifestaron que es bajo, mientras que, el 41.3% (38)
indicaron tener un desempefio regular, asi como también, el 20.7% (19) afirmaron
tener un alto desempefio, y, por ultimo, solo el 7.6% (7) consideraron tener un
desempefio laboral muy alto. Por lo tanto, en base a lo descrito en lineas
anteriores, se deduce que, el desempefio laboral de la mayoria de los servidores
publicos del Gobierno Regional Junin, es de bajo a regular, lo cual indica que no
se esta aprovechando todo el potencial del talento humano.

Asimismo, estd variable se estudid en base a sus tres dimensiones:
cumplimiento, creatividad y liderazgo, donde los resultados obtenidos son los
siguientes:

Resultados de la Dimension Cumplimiento. Los resultados serén
presentados a través de tablas y figuras.

Tabla 12

Puntos porcentuales de la dimensién cumplimiento

Cumplimiento

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 9 9,8 9,8 9,8
Casi nunca 47 51,1 51,1 60,9
A veces 23 25,0 25,0 85,9
Casi siempre 9 9,8 9,8 95,7
Siempre 4 4,3 4,3 100,0
Total 92 100,0 100,0

Nota: resultados obtenidos mediante la aplicacion de encuestas. Elaboracion

propia
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Figura 15

Puntos porcentuales de la dimension cumplimiento

Cumplimiento

60

Porcentaje

Munca Casinunca A veces Casi siempre Siempre

Cumplimiento

Nota: La figura representa los valores porcentuales mostrados en la tabla 12.
Interpretacion.

Respecto a la tabla 12 y figura 15, se aprecia lo siguiente:

Del total de sujetos encuestados, sobre el cumplimiento de las actividades
laborales, se obtuvieron los resultados siguientes: el 9.8% (9) afirmaron que
nunca han cumplido sus laborales asignados como corresponde, mientras que el
51.1% (47) manifestaron que fue casi nunca, asimismo, el 25.0% (23) indicaron
haber cumplido a veces, asi como también, el 9.8% (9) sefialaron que casi
siempre cumplen de forma correcta, y, finalmente, solo el 4.3% (4) consideraron
que siempre estan cumpliendo con sus actividades laborales de forma correcta.
Por ello, se afirma que, la mayoria de los servidores publicos del Gobierno
Regional Junin, casi nunca cumplen con sus labores asignados de manera
correcta, esto refleja que los trabajadores de dicha entidad realizan sus funciones
solo por cumplir sin poner el minimo empefio o esfuerzo posible para obtener

resultados excelentes.
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Resultados de la Dimension Creatividad. Los resultados que se
obtuvieron mediante el Spss, fueron los siguientes:

Tabla 13

Puntos porcentuales de la dimension creatividad

Creatividad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 1 1,1 1,1 1,1
Casi nunca 37 40,2 40,2 41,3
A veces 33 35,9 35,9 77,2
Casi siempre 13 141 14,1 91,3
Siempre 8 8,7 8,7 100,0

Total 92 100,0 100,0

Nota: resultados obtenidos mediante la aplicacion de encuestas. Elaboracion
propia.
Figura 16

Puntos porcentuales de la dimension creatividad

Creatividad
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Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Creatividad

Nota: La figura representa los valores porcentuales mostrados en la tabla 13.
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Interpretacion.

En relacién a la tabla 13 y figura 16, se aprecia lo siguiente:

Del 100% de los sujetos encuestados, sobre la creatividad de los servidores
publicos del Gobierno Regional Junin, se obtuvieron los resultados siguientes: el
1.1% (1) afirmaron que nunca suelen ser creativos en la realizacion de sus labores,
mientras que el 40.2% (37) manifestaron que suelen ser casi nunca, asimismo, el
35.9% (33) indicaron ser creativos a veces, asi como también, el 14.1% (13)
sefialaron que casi siempre suelen serlo, y, por ultimo, solo el 8.7% (8)
consideraron que siempre son creativos al realizar sus actividades laborales. Por
ello, se afirma que, la mayoria de los servidores publicos de dicha entidad, casi
nunca y a veces son creativos al momento de cumplir con sus funciones y/o
resolver problemas en beneficio de la entidad.

Resultados de la Dimension Liderazgo. A continuacion, se presentan los
resultados obtenidos a través del Spss, mediante tablas y figuras.

Tabla 14

Puntos porcentuales de la dimension liderazgo

Liderazgo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 4,3 4,3 4,3
Casi nunca 5 54 5,4 9,8
A veces 34 37,0 37,0 46,7
Casi siempre 39 42,4 42,4 89,1
Siempre 10 10,9 10,9 100,0

Total 92 100,0 100,0

Nota: resultados obtenidos mediante la aplicacion de encuestas. Elaboracién

propia.
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Figura 17

Puntos porcentuales de la dimension liderazgo

Liderazgo

50

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Liderazgo

Nota: La figura representa los valores porcentuales mostrados en la tabla 14.
Interpretacion.

Segun la tabla 14 y figura 17, se aprecia lo siguiente:

Del 100% de los sujetos encuestados, sobre liderazgo de los servidores
publicos del Gobierno Regional Junin, los resultados reflejaron los siguiente: el
4.3% (4) afirmaron que nunca han demostrado capacidad de liderazgo y tampoco
tienen un buen lider, asimismo, el 5.4% (5) manifestaron casi nunca, mientras
que, el 37.0% (34) indicaron a veces, asi como también, el 42.4% (39) sefialaron
casi siempre, y, por ultimo, solo solo el 10.9% (10) consideraron que siempre
demuestran ser lideres y también que sus superiores desarrollan esa capacidad.
Por todo lo mencionado, se deduce que, la mayoria de los servidores publicos de
dicha entidad, a veces y casi siempre desarrollan y practican habilidades de
liderazgo, como la proactividad, transparencia y honestidad, fomentar el cambio,

otros.
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5.2. Contraste de Hipotesis
Para realizar la verificacion de la hipotesis tanto general y especificas, se utilizd
el coeficiente de correlacion Rho de Spearman (rs), por lo que se utiliz6 el baremo de
interpretacion correspondiente.

Tabla 15

Baremo de interpretacion del coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Valor Significado
+/- 1.00 Correlacion positiva y negativa perfecta
+/- 0.80 Correlacidn positiva y negativa muy fuerte
+/- 0.60 Correlacion positiva y negativa fuerte
+/- 0.40 Correlacion positiva y negativa moderada
+/-0.20 Correlacion positiva y negativa debil
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables

Nota: La tabla muestra el significado de cada valor por rangos. (Hernandez et

al., 2014)

5.2.1. Contraste de la Hipdtesis General
Objetivo General.
Determinar la relacion que se da entre Mobbing y desempefio laboral de los
servidores publicos del Gobierno Regional Junin, Huancayo - 2021.
Por tanto, a continuacion, se presenta los resultados arrojados a través de
Spss v26, sobre la correlacion entre el Mobbing y Desempefio laboral, utilizando

el coeficiente ya mencionado.



Tabla 16

Correlacion entre Mobbing y Desempefio laboral

Correlaciones

95

Desempefio
Mobbing laboral

Rho de Mobbing Coeficiente de 1,000 -, 749"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 92 92

Desempefio  Coeficiente de -, 749™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 92 92

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

Nota: resultados obtenidos mediante la aplicacion de encuestas. Elaboracién

personal.

Interpretacion.

El coeficiente rho de Spearman encontrado fue rs = -0,749 con una

significancia bilateral (p = 0,000 < a= 0.01) inferior al 1%, por lo que, se afirma

que el coeficiente hallado es significativo, ademas, segin al baremo de

interpretacion del coeficiente hallado indica que la relacion existente es negativa

muy fuerte entre Mobbing y desempefio laboral.

Hipotesis General.

La relacién que se da entre Mobbing y desempefio laboral de los servidores

publicos del Gobierno Regional Junin - 2021, es significativa.

Prueba de Hipdtesis.

Para cumplir con el objetivo de la investigacion, a continuacion, se realizara

la prueba de hipdtesis en cinco pasos.
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Planteamiento de la Hipotesis Estadistica.
Ho: La relacién que se da entre Mobbing y desempefio laboral de los servidores
publicos del Gobierno Regional Junin - 2021, no es significativa. (rs = 0)
Ha: La relacion que se da entre Mobbing y desempefio laboral de los servidores
publicos del Gobierno Regional Junin - 2021, es significativa. (rs # 0)
Nivel de Significancia (a).
El nivel de significancia o =0.01
El valor critico “rs” aun o =0.01yn=92esr =271
Célculo Estadistico.
El coeficiente rho de Spearman encontrado fue rs = -0,749 tal como se
muestra en la tabla 16, por lo tanto, para aceptar o rechazar la hipdtesis nula (Ho)
se procedera a comparar el “rs” encontrado con el r critico = - 271 valor que se ha

obtenido mediante la tabla de distribucion de rho de Spearman.

99 %
Region de
aceptacion (Ho)

. .M

2 a2
-0,749 -0,271

Regla de Decision.
Si comparamos la” rs” calculada con la “rs” critica, la toma de decisién

seria lo siguiente: 0.749 > 0.271, ubicandose la “rs” calculada en la regién de
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rechazo de la Ho, por lo que, se afirma aceptar la hipotesis alterna (Ha) con un
riesgo maximo de 0.01 y rechazar la hipotesis nula (Ho).

Conclusion Estadistica.

Se procede aceptar la hipotesis alterna (Ha), por tanto, se concluye que la
relacion que se da entre Mobbing y desempefio laboral de los servidores publicos
del Gobierno Regional Junin - 2021, es significativa, asimismo, cabe sefialar que
dicha relacion se da a un nivel negativo muy fuerte, lo cual significa que existe
relacion inversa, siendo asi, es posible afirmar que mientras se incremente casos
de Mobbing en la entidad el desempefio laboral disminuira.

5.2.1. Contraste de las Hipotesis Especificas

Contraste de la Hipotesis Especifica 1.

Para la verificacidn de la primera hipotesis especifica, se tuvo en cuenta la
variable Mobbing y la dimension Cumplimiento.

Objetivo Especifico 1.

Identificar la relacion que existe entre Mobbing y el cumplimiento de los
servidores publicos del Gobierno Regional Junin, Huancayo — 2021.

En seguida, se muestra los resultados arrojados por el Spss sobre la
correlacion que se da entre Mobbing y el cumplimiento, de acuerdo al coeficiente

rho de Spearman.
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Tabla 17

Correlacion entre Mobbing y Cumplimiento

Correlaciones
Mobbing Cumplimiento

*k

Rhode  Mobbing Coeficiente de 1,000 -,619
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 92 92
Cumplimiento  Coeficiente de -,619™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 92 92

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Los valores fueron arrojados por el Spss. Elaboracién personal.

Interpretacion.

El coeficiente rho de Spearman encontrado fue rs = -0,619 con una
significancia bilateral (p = 0,000 < a= 0.01) inferior al 1%, por lo que, se afirma
que el coeficiente hallado es significativo, asimismo, segun al baremo de
interpretacion del coeficiente hallado indica que la relacion que se da es negativa
muy fuerte.

Hipotesis Especifica 1.

La relacion que existe entre Mobbing y el cumplimiento de los servidores
publicos del Gobierno Regional Junin — 2021, es significativa.

Prueba de Hipotesis.

Para cumplir con el objetivo de la investigacion, a continuacion, se realizara
la prueba de hipotesis de “p valor” en cinco pasos.

a) Planteamiento de la Hipdtesis Estadistica.

Ho: La relacion que existe entre Mobbing y el cumplimiento de los servidores
publicos del Gobierno Regional Junin — 2021, no es significativa. (rs = 0)

Ha: La relacién que existe entre Mobbing y el cumplimiento de los servidores

publicos del Gobierno Regional Junin — 2021, es significativa. (rs # 0)
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b) Nivel de Significancia (a).
El nivel de significancia a. =0.01
El valor critico “rs” aun 0 =0.01yn=92esr =271
c) Calculo Estadistico.
El coeficiente rho de Spearman encontrado fue rs = -0,619 tal como se
muestra en la tabla 17, por lo tanto, para aceptar o rechazar la hipétesis nula (Ho)
se procedera a comparar el “rs” encontrado con el r critico = - 271 valor que se ha

obtenido mediante la tabla de distribucion de rho de Spearman.

99 %
Region de
aceptacion (Ho)

. e
2 aj2-
-0,619 -0,271

d) Regla de decision.

Al realizar una comparacion entre la “rs” calculada con la “rs” critica, la
toma de decision seria lo siguiente: 0.619 > 0.271, ubicandose la “rs” calculada
en la region de rechazo de la Ho, por lo que, se afirma aceptar la hipdtesis alterna
(Ha) con un riesgo maximo de 0.01 y rechazar la hipétesis nula (Ho).

e) Conclusién estadistica.

Se procede aceptar la hipétesis alterna (Ha), por tanto, se concluye que la

relacion que existe entre Mobbing y el cumplimiento de los servidores publicos

del Gobierno Regional Junin — 2021, es significativa, ademas, la relacion antes
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mencionada es negativa muy fuerte, es decir, existe una relacion inversa lo que
significa a medida que se incremente el Mobbing en la entidad, el cumplimiento
de los servidores publicos se vera perjudicado, mostrando deficiencia e ineficacia
en sus labores asignados.

Contraste de la Hipotesis Especifica 2.

Seguido a ello, se realizo el contraste de la segunda hipétesis especifica,
para lo cual se tuvo en cuenta la variable Mobbing y la dimensién creatividad.

Obijetivo Especifico 2.

Fijar la relacion que existe entre Mobbing y la creatividad de los

servidores publicos del Gobierno Regional Junin, Huancayo - 2021.

A continuacidn, se muestra los resultados arrojados por el Spss sobre la
correlacion que se da entre Mobbing y la creatividad, de acuerdo al coeficiente
rho de Spearman.

Tabla 18

Correlacion entre Mobbing y Creatividad

Correlaciones

Mobbing Creatividad

Rho de Mobbing Coeficiente de 1,000 -
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) .
N 92
Creatividad  Coeficiente de -,584™
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 92

K

584
,000

92
1,000

92

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

Nota: resultados obtenidos mediante la aplicacion de encuestas. Elaboracion

personal.
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Interpretacion.

El coeficiente rho de Spearman encontrado fue rs = -0,584 con una
significancia bilateral (p = 0,000 < o= 0.01) inferior al 1%, por lo que, se afirma
que el coeficiente hallado es significativo, asimismo, en relacion al baremo de
interpretacion del coeficiente hallado indica que la relacion que se da es negativa
fuerte.

Hipotesis Especifica 2.

La relacion que existe entre Mobbing y la creatividad de los servidores
publicos del Gobierno Regional Junin — 2021, es significativa.

Prueba de Hipotesis.

Para cumplir con el objetivo especifico 2 de la investigacion, a
continuacion, se realizara la prueba de hipétesis en cinco pasos.

a) Planteamiento de la Hipotesis Estadistica.

Ho: La relacion que existe entre Mobbing y la creatividad de los servidores
publicos del Gobierno Regional Junin — 2021, no es significativa. (rs = 0)

Ha: La relacion que existe entre Mobbing y la creatividad de los servidores
publicos del Gobierno Regional Junin — 2021, es significativa. (rs # 0)

b) Nivel de Significancia (a).

El nivel de significancia o =0.01

El valor critico “rs” aun a=0.01yn=92esr =271

c) Célculo Estadistico.

El coeficiente rho de Spearman encontrado fue rs = -0,584 tal como se
muestra en la tabla 18, por lo tanto, para aceptar o rechazar la hip6tesis nula (Ho)
se procedera a comparar el “rs” hallado con el r critico = - 271 valor que se ha

obtenido mediante la tabla de distribucion de rho de Spearman.
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99 %
Region de
aceptacion (Ho)

f,-*. "t

Ry Yy
2 . -
-0,584 -0,271

d) Regla de decision.

Al realizar una comparacion entre la “rs” calculada con la “rs” critica, la
toma de decision seria lo siguiente: 0.584 > 0.271, ubicandose la “rs” calculada
en la region de rechazo de la Ho, por lo que, se afirma aceptar la hipétesis alterna
(Ha) con un riesgo maximo de 0.01 y rechazar la hipétesis nula (Ho).

e) Conclusion estadistica.

Se procede aceptar la hipotesis alterna (Hipotesis especifica 2), por tanto,
se concluye que la relacion que existe entre Mobbing y la creatividad de los
servidores publicos del Gobierno Regional Junin — 2021, es significativa,
asimismo, cabe sefialar que la relacion antes mencionada se da a un nivel negativa
fuerte, es decir, la relacion existente es inversa, lo que significa a mayor
problemas de Mobbing en la entidad la creatividad de los trabajadores se vera
debilitado.

Contraste de la Hipotesis Especifica 3.

Finalmente, se realiz6 la prueba de la tercera hipdtesis especifica, para lo

cual se tuvo en cuenta la variable Mobbing y la dimensién liderazgo.
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Obijetivo Especifico 3.
Conocer la relacidn que existe entre Mobbing y el liderazgo de los servidores
publicos del Gobierno Regional Junin, Huancayo — 2021.

Tabla 19

Correlacién entre Mobbing y liderazgo

Correlaciones

Mobbing Liderazgo

*%

Rho de Mobbing Coeficiente de 1,000 -,504
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 92 92
Liderazgo  Coeficiente de -,504™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 92 92

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

Nota: resultados obtenidos mediante la aplicacion de encuestas. Elaboracién
personal.

Interpretacion.

El coeficiente rho de Spearman encontrado fue rs = -0,504 con una
significancia bilateral (p = 0,000 < a= 0.01) inferior al 1%, por lo que, se afirma
que el coeficiente hallado es significativo, asimismo, de acuerdo al baremo de
interpretacion del coeficiente hallado indica que la relacion que se da es negativa
fuerte.

Hipotesis Especifica 3.

La relacion que existe entre Mobbing y el liderazgo de los servidores

publicos del Gobierno Regional Junin — 2021, es significativa.
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Prueba de Hipotesis.
Para cumplir con el objetivo especifico 3 de la investigacion, a
continuacion, se realizard la prueba de hipotesis “p valor” en cinco pasos.
a) Planteamiento de la Hipdtesis Estadistica.
Ho: La relacion que existe entre Mobbing y el liderazgo de los servidores publicos
del Gobierno Regional Junin — 2021, no es significativa. (rs = 0)
Ha: La relacion que existe entre Mobbing y el liderazgo de los servidores publicos
del Gobierno Regional Junin — 2021, es significativa. (rs # 0)
b) Nivel de Significancia (a).
El nivel de significancia o =0.01
El valor critico “rs” aun a.=0.01yn=92esr =271
c) Calculo Estadistico.
El coeficiente rho de Spearman encontrado fue rs = -0,504 tal como se
muestra en la tabla 19, por lo tanto, para aceptar o rechazar la hipotesis nula (Ho)
se procedera a comparar el “rs” hallado con el r critico = - 271 valor que se ha

obtenido mediante la tabla de distribucion de rho de Spearman.

99 %
Region de
aceptacion (Ho)

. il
2 af2—
-0,504 -0,271
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d) Regla de decision.

Después de realizar una comparacion entre la “rs” calculada con la “rs”
critica, se toma la siguiente decision: 0.504 > 0.271, ubicandose la “rs” calculada
en la region de rechazo de la Ho, por lo que, se afirma aceptar la hipotesis alterna
(Ha) con un riesgo maximo de 0.01 y rechazar la hipétesis nula (Ho).

e) Conclusion estadistica.

Se procede aceptar la hipotesis alterna (Hipdtesis especifica 3), por tanto,
se concluye que la relacién que existe entre Mobbing y el liderazgo de los
servidores publicos del Gobierno Regional Junin — 2021, es significativa, ademas,
es necesario sefialar que la relacion mencionada se da a un nivel negativa fuerte,
es decir existe una relacion inversa, por lo que, se afirma en tanto exista mayor
presencia de Mobbing en la entidad la capacidad de liderazgo de los trabajadores

se vera disminuido.
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Analisis y Discusion de Resultados

Para realizar el analisis y discusion de los resultados, es preciso recordar el objetivo
general de investigacion, la cual consistia en Determinar la relacion que se da entre Mobbing
y desempefio laboral de los servidores publicos del Gobierno Regional Junin, Huancayo - 2021.

Asimismo, cabe mencionar que la investigacion estuvo sujeta a limitaciones y
disponibilidad de informacion de la unidad de analisis y de los sujetos de estudio. Sin embargo,
se realiz6 una prueba piloto para determinar la confiabilidad de los instrumentos de
investigacion, obteniéndose un grado de confiabilidad muy alto en ambos instrumentos, dando
un valor de 0.913 para el primer instrumento Mobbing y 0.957 para el segundo instrumento
desempefio laboral. Asimismo, dichos instrumentos fueron validados por tres profesionales
expertos, quienes dictaminaron como viables para la aplicacion en la muestra real determinada.

Respecto a la informacion obtenida y analizada anteriormente, para la primera variable
Mobbing, se pudo identificar que, de los 92 sujetos de estudio, el 56.5% (52) sefialan que a
veces Yy casi siempre padecen de este mal psicolégico, lo cual indica que en la entidad existe
presencia de casos sobre el Mobbing en un nivel medio, que a la larga se incrementara
considerablemente.

De la misma forma, sobre las dimensiones, en base a la muestra considerada de 92 sujetos
de estudio; en caso de la primera dimension sobre bloqueo de la comunicacion, se identificd
que un 63.1% (58) manifiesta que casi nuncay a veces tienden a bloquearse durante el proceso
de la comunicacion dentro de la entidad, este hecho sucede por lo general cuando se suscita
una interrupcion al hablar, restringir informacion, sentir exclusion en reuniones de trabajo,
otros; asimismo, para la segunda dimension intimidacién, se encontr que un 52.2% (48) de
los sujetos expresan que casi hunca y a veces han sentido intimidacién por parte de sus
comparfieros y jefes inmediatos, mediante gritos, comentarios malintencionados, amenazas,

criticas destructivas, otros.; por ultimo, en caso de la tercera dimension bloqueo de las
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actividades, se identifico que un 53.3% (49) de los sujetos consideran que casi nuncay a veces
experimentan una situacion de blogueo al momento de realizar sus actividades laborales en la
entidad.

Por otro lado, en caso de la segunda variable desempefio laboral, se identificd que del
100% de la muestra determinada, un 65.2% (60) manifiestan que su desempefio laboral se da
de un nivel bajo a regular, lo cual indica que la entidad no esta aprovechando todo el potencial
del talento humano.

Asimismo, en relacion a las dimensiones de estudio, en base a la muestra determinada
de 92 sujetos de estudio; para la primera dimensién cumplimiento, se identificd que un 51.1%
(47) denotan que casi nunca cumplen con sus labores asignados de manera correcta, esto refleja
que los trabajadores de dicha entidad realizan sus funciones solo por cumplir sin poner el
minimo empefio o esfuerzo posible para obtener resultados excelentes; en caso de la segunda
dimension sobre creatividad de los servidores publicos, un 76.10% (70) manifiestan que casi
nuncay a veces son creativos al momento de cumplir con sus funciones y/o resolver problemas
en beneficio de la entidad; y, por ultimo para la tercera dimensién sobre liderazgo, se encontrd
que un 79.4% (73) sefialan que a veces y casi siempre desarrollan y practican habilidades de
liderazgo como la proactividad, transparencia y honestidad, fomentar el cambio, otros.

Para cumplir con el objetivo general planteado, se tuvo que realizar el contraste de la
hipotesis general de investigacion, que consistio en verificar si La relacion que se da entre
Mobbing y desempefio laboral de los servidores publicos del Gobierno Regional Junin - 2021,
es significativa., para lo cual, se utilizd la prueba de correlacion bajo el coeficiente Rho de
Spearman, donde se determind que la mencionada hipotesis es verdadera en un nivel de
significancia del 0.01 (sig. p. = 0.000 < a= 0.01), ademas, cabe mencionar que la relacién que
se da es negativo muy fuerte (rs=-0.749), por lo tanto, se puede afirmar que la relacion que

existe entre el Mobbing y el desempefio laboral es significativa. Estos resultados coinciden con
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lo determinado por (Carrasco y Raul, 2020) en su investigacion titulada El acoso laboral
(Mobbing) y el desempefio laboral, donde afirman que existe relacién significativa entre el
acoso laboral (Mobbing) y el desempefio laboral del personal de una institucion publica, dicha
relacion lineal es perfecta negativa (rho=-0.70), asimismo, se identifico que el 80% de los
trabajadores presentan factores de riesgo psicosocial, lo cual afecta directamente a su
desempefio laboral, y el 20% restante son aquellos trabajadores de niveles jerarquicos
superiores quienes presentan menor riesgo. Al respecto recomendaron promover politicas
preventivas anti acoso laboral, y difundirlas en todo el personal de dicha institucion publica.

Por otro lado, Jara, B. (2019) en su tesis Mobbing y desempefio laboral en los
trabajadores de una empresa industrial, concluye en que, existe relacion significativa entre el
Mobbing y el desempefio laboral, sin embargo, su grado de relacidn entre las variables es muy
baja, lo que significa que pueden existir otros factores aparte del Mobbing que estén
relacionados con el desempefio laboral, como la seguridad laboral, remuneracion, otros.

Otro estudio que refuerza la variable Mobbing, fue realizado por Arango, M. y Metaute,
V. (2019) denominado Acoso laboral en trabajadores del sector privado de la ciudad de Cali,
concluye en que el 10% de la muestra se encuentra acosada laboralmente. Ademas, la violencia
y el posible acoso que se podria generar en la muestra, no esta dirigida hacia ninguna modalidad
de acoso en particular, sino que la violencia se observa en las tres modalidades de acoso
evaluado, asimismo, no se presentan diferencias significativas por género, pero si se encuentran
diferencias en relacion a los niveles jerarquicos.

De la misma forma, para cumplir con el primer objetivo especifico que se baséd en
Identificar la relacion que existe entre Mobbing y el cumplimiento de los servidores publicos
del Gobierno Regional Junin, Huancayo — 2021, se tuvo que realizar el contraste de la primera
hipotesis especifica que consistio en verificar si La relacion que existe entre Mobbing y el

cumplimiento de los servidores publicos del Gobierno Regional Junin — 2021, es significativa.,
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para ello, se utilizd la prueba de correlacion bajo el coeficiente Rho de Spearman, donde se
pudo identificar que la mencionada hipotesis es verdadera en un nivel de significancia del 0.01
(sig. p. = 0.000 < a= 0.01), ademas, cabe mencionar que la relacion que se da es negativo muy
fuerte (rs=-0.619), por lo tanto, se puede afirmar que existe relacién significativa entre el
Mobbing y el cumplimiento de los servidores publicos. Para reforzar este resultado, se encontrd
un estudio similar realizo por (Molina, 2020) sobre Identificacion de los factores de riesgo
psicosocial para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores, donde afirma que la
organizacion tiene falencias en los distintos procesos de comunicacién, por ende, es muy
importante que se establezcan estrategias adecuadas y eficientes de divulgacion de la
informacion, y que esto les permita conocer a los trabajadores los objetivos de la organizacion,
asimismo, tener una mision y vision compartida; en efecto dicho trabajador tendra un buen
desenvolvimiento en sus labores.

Asimismo, para cumplir con el segundo objetivo especifico que se baso en Fijar la
relacion que existe entre Mobbing y la creatividad de los servidores publicos del Gobierno
Regional Junin, Huancayo - 2021, se tuvo que realizar el contraste de la segunda hipotesis
especifica que consistio en verificar si La relacion que existe entre Mobbing y la creatividad
de los servidores publicos del Gobierno Regional Junin — 2021, es significativa, para lo cual,
se utiliz6 la prueba de correlacion bajo el coeficiente Rho de Spearman, donde se dictamind
que la mencionada hipétesis es verdadera en un nivel de significancia del 0.01 (sig. p. = 0.000
< o= 0.01), ademas, es preciso mencionar que la relacion que se da es negativo fuerte (rs=-
0.584), por lo tanto, se puede afirmar que existe relacién significativa entre el Mobbing y la
creatividad de los servidores publicos. Al respecto, no se encontraron estudios similares o que
discrepen los resultados obtenidos.

Por ultimo, para cumplir con el tercer objetivo especifico que se basé en Conocer la

relacion que existe entre Mobbing y el liderazgo de los servidores publicos del Gobierno
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Regional Junin, Huancayo — 2021, se tuvo que realizar el contraste de la tercera hipotesis
especifica que consistio en verificar si La relacion que existe entre Mobbing y el liderazgo de
los servidores publicos del Gobierno Regional Junin — 2021, es significativa, para lo cual, se
utilizé la prueba de correlacion bajo el coeficiente Rho de Spearman, que mediante ella se
establecio que la mencionada hipoétesis es verdadera en un nivel de significancia del 0.01 (sig.
p.=0.000 <o=0.01), ademas, es preciso mencionar que la relacion que se da es negativo fuerte
(rs=-0.504), por lo tanto, se puede afirmar que existe relacién significativa entre el Mobbing y
el liderazgo de los servidores publicos. En relacién a este resultado, no se encontrd estudios

que coinciden o discutan a lo expuesto.
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Conclusiones

En definitiva, todo el proceso de investigacion estuvo alineado a los objetivos

establecidos, por lo que, en relacion a ello y en respuesta a los problemas de investigacion

formuladas, se concluye lo siguiente:

1.

Se encontrd que, la relacion que se da entre Mobbing y el desempefio laboral de los
servidores publicos del Gobierno Regional Junin, es significativa (rs=-0.749, p<0.01).
Asimismo, se determin6 que dicha relacién es negativa muy fuerte, es decir, existe una
relacion inversa, por lo que se puede decir mientras se incrementa casos sobre el Mobbing
(acoso laboral) en sus distintos niveles, entonces el desempefio laboral de los servidores
publicos de dicha entidad disminuira considerablemente, y viceversa.

Cabe sefialar que, existe relacion significativa (rs=-0.619, p<0.01) entre Mobbing y el
cumplimiento de los servidores publicos del Gobierno Regional Junin. Ademas, se
identifico que dicha relacion se da a un nivel negativo muy fuerte, lo cual significa que
existe una relacién inversa, por lo tanto, se afirma que, si el Mobbing (acoso laboral)
prevalece en los servidores publicos de dicha entidad, entonces estos tendran muchas
dificultades en cumplir con sus labores asignados, y viceversa.

Se denota que, existe relacion significativa (rs=-0.584, p<0.01) entre Mobbing y la
creatividad de los servidores publicos del Gobierno Regional Junin. Asi como también,
se verificd que dicha relacién se da a un nivel negativo fuerte, eso quiere decir que existe
una relacion inversa, por lo tanto, se afirma lo siguiente: a medida que se incremente
casos donde los servidores publicos experimentan acoso laboral (Mobbing) en sus
diferentes niveles, entonces la capacidad creativa de los mismos se vera perjudicado y
con muchas limitaciones.

Finalmente, se identificd que, el Mobbing y el liderazgo de los servidores publicos del

Gobierno Regional Junin, se relacionan de forma significativa (rs=-0.504, p<0.01).
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Asimismo, se encontrd que dicha relacion se da a un nivel negativo fuerte, lo cual
significa que existe una relacion inversa. Siendo asi, se afirma que, en tanto exista un
aumento considerable de casos donde los servidores publicos de dicha entidad
experimentan situaciones sobre acoso laboral (Mobbing), entonces dichos trabajadores

presentaran dificultades en desarrollar y ejercer habilidades del liderazgo.
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Recomendaciones
Las recomendaciones que se presentan a continuacion seran de gran ayuda para la entidad
analizada, ya que se sugiere de acuerdo a los resultados y las conclusiones que permitié llegar
la investigacion.

1. Laentidad a través del area de Recursos Humanos debera disefiar y ejecutar planes
preventivos contra el acoso laboral (Mobbing), priorizando estrategias de
sensibilizacion de los trabajadores para mejorar las relaciones interpersonales,
cooperacion y apoyo mutuo.

2. El Gobierno Regional Junin deberd focalizar los procesos de reclutamiento y
seleccién de personal, especialmente en puestos de supervision y/o mayor jerarquia,
ya que estos ejercen responsabilidad sobre otros. En ese sentido, se debe tener en
cuenta, seleccionar al personal que tengan menor probabilidad de exhibir actitudes
relacionadas al maquiavelismo, autoritarias y de agresividad hacia las demés
personas.

3. Promover programas especificos de capacitacion, que contenga protocolos de
actuacion en casos de Mobbing (acoso laboral) y el fortalecimiento de habilidades
asertivas que ayude al trabajador como defensa de primer nivel en situaciones
producidos por este mal psicolégico.

4. La entidad deberd disefiar y ejecutar politicas de informaciéon y difusion de
actuaciones, promoviendo la transparencia de los canales de comunicacién y la
orientacidn de la entidad hacia sus trabajadores mediante reuniones con el personal,

sesiones informativas, discusiones o debates de grupos y/o resolucion de problemas.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de Consistencia
Titulo: Mobbing y Desempefio Laboral de los Servidores Publicos del Gobierno Regional Junin, Huancayo-2021.
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PG: OG: HG: V1. Método de Investigacion
¢Cuél es la relacion que se da entre  Determinar la relacién que se da La relacién que se da entre Mobbing y - Metodo cientifico

MOBBING - Hipotético deductivo.

Mobbing y desempefio laboral de
los servidores publicos del Gobierno
Regional Junin, Huancayo - 2021?

entre Mobbing y desempefio laboral
de los servidores publicos del
Gobierno Regional Junin, Huancayo
- 2021.

desempefio laboral de los servidores
publicos del Gobierno Regional Junin
- 2021, es significativa.

PROBLEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICOS

ESPECIFICOS

PE1: OE1: HE1:

¢De qué manera se relaciona el Identificar la relacion que La relacion que existe entre
Mobbing con el cumplimientodelos  existe entre Mobbing y el Mobbing y el cumplimiento de los

servidores publicos del Gobierno
Regional Junin, Huancayo - 2021?

PE2:

¢De qué manera se relaciona el
Mobbing con la creatividad de los
servidores publicos del Gobierno
Regional Junin, Huancayo - 2021?

PE3:

¢De qué manera se relaciona el
Mobbing con el liderazgo de los
servidores publicos del Gobierno
Regional Junin, Huancayo - 2021?

cumplimiento de los servidores
publicos del Gobierno Regional
Junin, Huancayo - 2021.
OE2:
Fijar la relacion que existe
entre Mobbing y la creatividad de

los servidores publicos  del
Gobierno Regional Junin,
Huancayo - 2021.

OE3:

Conocer la relacidn que existe
entre Mobbing y el liderazgo de los
servidores publicos del Gobierno
Regional Junin, Huancayo — 2021.

servidores publicos del Gobierno

Regional Junin - 2021, es
significativa.
HE2:

La relacion que existe entre
Mobbing y la creatividad de los
servidores publicos del Gobierno

Regional Junin - 2021, es
significativa.
HES3:

La relacion que existe entre
Mobbing y el liderazgo de los
servidores publicos del Gobierno
Regional Junin - 2021, es
significativa.

» Blogueo de la
comunicacion.

»  Intimidacion.

» Blogueo laboral.

V2.

DESEMPENO LABORAL

»  Cumplimiento
»  Creatividad
» Liderazgo

- Método estadistico
Nivel de investigacion:
- Correlacional

Tipo de investigacion
Basica

Disefio de investigacion: No
experimental y transeccional.
Esquema:
A

M r
\ ¢Oz

Poblacion: Estard conformado por 120
servidores publicos contratados (CAS) del
Gobierno Regional Junin.

Muestra: Estara conformado por 92 servidores
publicos contratados (CAS) del Gobierno
Regional Junin.

Técnicas e instrumento de recoleccion de

datos:

Encuestas
Cuestionario

Técnica de procesamiento y analisis de

datos.

SPSS V26

Estadistica descriptiva (tablas y figuras) e

inferencial (Estadigrafo Rho de Spearman).
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. L Ny . . . . Escala de
Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Medicion
e  Seignora la presencia de los demas
. Interrupciones en el discurso.
“Es toda situacion o conducta que Blogueo de la e limitacion del contacto social Ordinal:
DO su reiteracion en el tiempo po; comunicacion e  Trato diferente o discriminatoria.
su cardcter degradante de’ las La evaluacion de esta variable * impedirles que expresen sus valoraciones personales ; (’\:l;j;cr?unca
o ) ) L . Negacion de informacién. -
condiciones de trabajo y por la estard dada por la aplicacién de un e Recibe amenazas 3.- A veces
Variable 1 hostilidad e intimidacion del cuestionario a los servidores «  Daiios a la propiedad privada, 4.- Casi siempre
Mobbing ambiente laboral que genera, tiene  publicos identificados en la muestra. | . Lo o Agresion psicoldgica 5. Siempre
9 por finalidad o como resultado Dicho cuestionario serd de tipo *  Invadir la privacidad
atentar o poner en peligro la Likerty sera estructurado en base a : 'A";er;':g; :’:?I,gioc';‘s"cc'ones paisiEles
integridad del trabajador”.  las dimensiones. ¢ Nose le asignan tareas
(Camacho, 2018, p.32) e  Trabajos peligrosos.
Blogueo laboral e  Tareas injustificadas
e  Cambios en las atribuciones o responsabilidades
e  Sobrecarga laboral
e Asignacion de tareas no capacitadas.
. Realizacion del trabajo en general asignado.
e  Aplicacion de conocimientos y habilidades adquiridos.
cumplimiento e  Eficaciay eficiencia en sus labores. Ordinal:
ump . Calidad de trabajo
“Es ¢l comportamiento del e Cumple con los objetivos y metas establecidas. %-' l(\:lun'ca
: - .- Casi nunca
evaluado encaminando a alcanzar Esta variable serd evaluada * Eelallz.a SuS Iabotres de ll‘orma ct))rldenadaymetodlca. 3.- A veces
. - . - L o oluciones creativas a los problemas. C
efectivamente los objetivos partir de la ejecucion  del L - .P 4.- Casi siempre
Variable 2: X . o i i . Creatividad en la realizacién de sus tareas. X
o formulados... Constituye la  cuestionario tipo Likert, que serd i F - . 5. Siempre
Desempefio ia individual | q fir de las di i Creatividad e  Originalidad en el proceso de solucion de controversias.
laboral estrategia !I’IAIVI ual para aganzir general z_:lapar_lr e_ as dimensiones «  Capacidad de creatividad colaborativa
los . objetivos pretendidos”. estapleudas e inferidas de las bases o Capacidad de aportar ideas creativas
(Chiavenato, 2007,p.245) teoricas. e Autonomia en la creatividad.
. Responsabilidad
. Capacidad para afrontar cualquier reto
Liderazao e Serhonesto y transparente
g . Habilidad organizativa
. Liderazgo transformacional
. Capacidad comunicativa
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Anexo 3: Matriz de Operacionalizacién del Instrumento

Variables Dimensiones Indicadores items Escala
D1. Bloqueode la  Seignora la presencia de los demas 1. Su superior se niega y/o rechaza a entablar comunicacién con Ud.
comunicacion Interrupciones en el discurso. 2. Ha percibido que se le interrumpe constantemente cuando Ud. dialoga o quiera comunicar
algo.
limitacion del contacto social 3. Ha percibido que se le excluye de reuniones y/o actividades que desarrollan internamente.
Variable 01 Trato diferente o discriminatoria. 4. Ha percibido que sus compafieros de trabajo tienden a actuar con medidas exclusivas y/o
Mobbing diferente hacia su persona.

impedirles que expresen sus
valoraciones personales
Negacién de informacion.

5. Hasentido exclusién por parte de sus compafieros a la hora de opinar o sugerir algo.

6. Se le restringe informacion para la realizacion de sus actividades diarias en su puesto de
trabajo.

D2. Intimidacién

Recibe amenazas
Darios a la propiedad privada.

Agresidn psicoldgica

Invadir la privacidad

Interferir sus convicciones personales
Agresiones fisicas.

7. Se le amenaza verbalmente al no cumplir con ciertas expectativas por parte de su superior.
8. Ha experimentado dafios a su propiedad privada por parte de sus compafieros de trabajo sin Ordinal

razén alguna. 1.- Nunca
~ H H : H H H 2.- Casi nunca
9. Tus compafieros de trabajo realizan comentarios malintencionados hacia el resto. 3 A veces
10. su superior revisa de manera inapropiada su teléfono y/o documentos personales. 4.- Casi siempre
11. Ha experimentado algun tipo de agresién y/o criticas a las creencias que Ud. tiene. 5. Siempre

12. Ha sido testigo de agresiones fisicas por parte de los superiores hacia tus comparieros y/o
entre compafieros de trabajo.

D3. Bloqueo de
actividades

No se le asignan tareas
Trabajos peligrosos.

Tareas injustificadas

Cambios en las atribuciones o
responsabilidades

Sobrecarga laboral
Asignacion de tareas no capacitadas.

13. Ha experimentado o ha observado que el jefe inmediato les asigna tareas con el fin de
molestar y/o fastidiar a los trabajadores.

14. Ha percibido que su superior le obliga a realizar trabajos peligrosos que esta fuera de su
competencia.

15. Su superior le encomienda realizar tareas innecesarias sin justificacion alguna.

16. Considera que su jefe inmediato realiza cambios incensarios en sus atribuciones o
responsabilidades de su puesto de trabajo.

17. Siente Ud. Fuerte sobrecarga laboral en su puesto de trabajo.
18. Ha experimentado u observado que el jefe inmediato les asigna tareas para las cuales Ud. no
esta capacitado.
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Variable 02:
Desempefio
laboral

D1. Cumplimiento Realizacion del trabajo en general

asignado.

Aplicacidn de conocimientos y
habilidades adquiridos.

Eficacia y eficiencia en sus labores.

Calidad de trabajo
Cumple con los objetivos y metas
establecidas.

Realiza sus labores de forma ordenada y
metddica.

19. Considera que cumple con sus labores asignados de acuerdo al MOF y ROF de la entidad.

20. Aplica sus conocimientos, experiencias y capacidades adquiridos en la ejecucidon de sus
labores mostrando resultados
21. Realiza sus labores asignados en el tiempo establecido y con el minimo error.

22. Considera Ud. Que su trabajo realizado es de calidad.
23. Cumple con los objetivos establecidos mostrando iniciativa en la realizacion de sus
actividades en el tiempo indicado.

24. Realiza sus labores de forma metddica y ordenada, alineado a los objetivos que persigue la
entidad.

D2. Creatividad

Soluciones creativas a los problemas

Creatividad en la realizacion de sus
tareas.

Originalidad en el proceso de solucién
de controversias.

Capacidad de creatividad colaborativa
Capacidad de aportar ideas creativas
Autonomia en la creatividad.

25. Brinda soluciones creativas en situaciones de conflictos o problemas que aquejan a la
entidad.

26. Considera que tiene creatividad en la realizacion de sus tareas, anticipandose a escenarios
futuros.

27. Muestra originalidad en brindar alternativas de solucién a cada controversia surgida
(conflicto en las relaciones personales).

28. Ud. Demuestra tener capacidad de creatividad colaborativa en los equipos de trabajo.

29. Cree Ud. que tiene la capacidad de aportar ideas creativas a la Entidad.

30. Considera que tiene la autonomia suficiente para aplicar sus ideas creativas en beneficio de
la entidad.

D3. Liderazgo

Responsabilidad

Capacidad para afrontar cualquier reto
Ser honesto y transparente

Habilidad organizativa

Liderazgo transformacional

Capacidad comunicativa

31. El lider reconoce y premia al personal que es responsable en las labores que se les
encomienda.
32. Considera que esta en la capacidad de afrontar cualquier reto que se le asigne en la Entidad.

33. Considera que el lider demuestra honestidad y transparencia durante todas las actividades
que se realiza en la entidad.

34. Considera Ud. Que tiene la habilidad para organizar las tareas, delegar y ser productivo para
cumplir con las metas establecidas.

35. Su superior aplica el estilo de liderazgo transformacional para fomentar el cambio y la
creatividad de todos sus colaboradores.

36. Considera Ud. Que tiene capacidad comunicativa para ejercer trabajos en equipo sin
problemas.

Ordinal
1.- Nunca
2.- Casi nunca
3.- A veces
4.- Casi siempre
5. Siempre
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Anexo 4: El instrumento de Investigacion

CUESTIONARIO MOBBING (ACOSO LABORAL)

Estimado servidor: El presente cuestionario tiene como fin acopiar informacion para determinar
la relacién que existe entre Mobbing y desempefio laboral. Asimismo, se le invita a participar y ser
honesto, objetivo y sincero en sus respuestas. Por anticipado se le da las gracias anticipadamente por
su colaboracion, considerado que los resultados de este estudio cientifico favorezcan a la entidad.

INSTRUCCIONES:

El cuestionario consta de 18 enunciados. Cada uno de ellos tiene cinco alternativas u opciones de
respuesta. Lea con mucha atencion cada enunciado y marca con un aspa (X) la repuesta que considere
correcto.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° PREGUNTAS 1 2 3 4
V1: MOBBING
BLOQUEO DE LA COMUNICACION

1 Su superior se niega y/o rechaza a entablar comunicacién con Ud.

2 Ha percibido que se le interrumpe constantemente cuando Ud. dialoga o quiera comunicar algo.

3 Ha percibido que se le excluye de reuniones y/o actividades que desarrollan internamente.

4 Ha percibido que sus compafieros de trabajo tienden a actuar con medidas exclusivas y/o
diferente hacia su persona.

5 Ha sentido exclusion por parte de sus compafieros a la hora de opinar o sugerir algo.

6 Se le restringe informacién para la realizacion de sus actividades diarias en su puesto de trabajo.

INTIMIDACION

7 Se le amenaza verbalmente al no cumplir con ciertas expectativas por parte de su superior.

8 Ha experimentado dafios a su propiedad privada por parte de sus comparieros de trabajo sin
razon alguna.

9 Tus compafieros de trabajo realizan comentarios malintencionados hacia el resto.

10 | Su superior revisa de manera inapropiada su teléfono y/o documentos personales.

11 | Ha experimentado algin tipo de agresion y/o criticas a las creencias que Ud. tiene.

12 | Hasido testigo de agresiones fisicas por parte de los superiores hacia tus compafieros y/o entre
comparieros de trabajo

BLOQUEO DE LAS ACTIVIDADES

13 | Haexperimentado o ha observado que el jefe inmediato les asigna tareas con el fin de molestar
y/o fastidiar a los trabajadores.

14 | Ha percibido que su superior le obliga a realizar trabajos peligrosos que esta fuera de su
competencia.

15 | Su superior le encomienda realizar tareas innecesarias sin justificacion alguna.

16 | Considera que su jefe inmediato realiza cambios incensarios en sus atribuciones o
responsabilidades de su puesto de trabajo.

17 | Siente Ud. Fuerte sobrecarga laboral en su puesto de trabajo.

18 | Ha experimentado u observado que el jefe inmediato les asigna tareas para las cuales Ud. no

esta capacitado.
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CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

Estimado servidor: El presente cuestionario tiene como fin acopiar informacion para determinar
la relacién que existe entre Mobbing y desempefio laboral. Asimismo, se le invita a participar y ser
honesto, objetivo y sincero en sus respuestas. Por anticipado se le da las gracias anticipadamente por
su colaboracion, considerado que los resultados de este estudio cientifico favorezcan a la entidad.

INSTRUCCIONES:

El cuestionario consta de 18 enunciados. Cada uno de ellos tiene cinco alternativas u opciones de
respuesta. Lea con mucha atencion cada enunciado y marca con un aspa (X) la repuesta que considere
correcto.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° PREGUNTAS 1 2 3 4

V2: DESEMPENO LABORAL

CUMPLIMIENTO

Considera que cumple sus labores asignados de acuerdo al MOF y ROF de la entidad.

2 | Aplicasus conocimientos, experiencias y capacidades adquiridos en la ejecucion de
sus labores mostrando resultados.

3 | Realiza sus labores asignados en el tiempo establecido y con el minimo error.

Considera Ud. Que su trabajo realizado es de calidad.

5 | Cumple con los objetivos establecidos mostrando iniciativa en la realizacion de sus
actividades en el tiempo indicado.

6 | Realiza sus labores de forma metddica y ordenada, alineado a los objetivos que
persigue la entidad.

CREATIVIDAD

7 | Brinda soluciones creativas en situaciones de conflictos o problemas que aquejan a la
entidad.

8 | Considera que tiene creatividad en la realizacion de sus tareas, anticipdndose a
escenarios futuros.

9 | Muestra originalidad en brindar alternativas de solucién a cada controversia surgida
(conflicto en las relaciones personales).

10 | Ud. Demuestra tener capacidad de creatividad colaborativa en los equipos de trabajo

11 | Cree Ud. que tiene la capacidad de aportar ideas creativas a la Entidad.

12 | Considera que tiene la autonomia suficiente para aplicar sus ideas creativas en
beneficio de la entidad.

LIDERAZGO
13 | El lider reconoce y premia al personal que es responsable en las labores que se les
encomienda.
14 | Considera que esta en la capacidad de afrontar cualquier reto que se le asigne en la
Entidad.

15 | Considera que el lider demuestra honestidad y transparencia durante todas las
actividades que se realiza en la entidad.

16 | Considera Ud. Que tiene la habilidad para organizar las tareas, delegar y ser
productivo para cumplir con las metas establecidas.

17 | Susuperior aplica el estilo de liderazgo transformacional para fomentar el cambio y la
creatividad de todos sus colaboradores.

18 | Considera Ud. Que tiene capacidad comunicativa para ejercer trabajos en equipo sin
problemas.
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Anexo 5: Validez de los Instrumentos de Investigacion

FICHA INFORME DE EVALUACION A CARGO DEL EXPERTO
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Variable: Mobbins
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FICHA INFORME DE EVALUACION A CARGO DEL EXFERTO
Cusstionario 2: Mobbing v desempeno laborzl de Loz servidores publicos del Gobieme Regional Junm,

Huancayo — 2021,

Varigble: Desempeno Laboral
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Huancayo — 1021,

FICHA INFORME DE EVALUACTON A CARGO DEL EXFERTO

Varieble: Mobbinz
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FICHA INFORME DE EVALUACION A CARCO DEL EXPERTO

Cuestionario 2: Mobbing v desempenio laborzl de loz servidores publicos del Gobiemo FRegional Tunm,

Huancayo — 1021,

Variable: Desempeno Laboral
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Anexo 6: La Data de Procesamiento de Datos
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V2: Desempefio Laboral
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Anexo 7: Consentimiento Informado

% Oficina de Recursos
Humanecs

Gobierro Reguanal Junin

’ I

DOC V545677

"Afo del Bicentenario del Perd: 200 ainos de Independencia” t" “‘ﬁ—;i
LEXP_lzo283¢F)

Huancayo, 19 de enero de 2021.

CARTA N <-2021-GRJ/ORAF-ORH.
SRITAS. MILCA LITA MENDOZA BONIFACIO

ROSMERY CRISPIN NUNEZ

Presente.-
ASUNTO : RESPUESTA A LA SOLICITUD
REFERENCIA : SOLICITUD S/N EXP: 3088368

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente, y en atencion al
documento de la referencia, le comunice lo siguiente:

Que por motivos de la pandemia del COVID ~ 19 y evitar su propagacion, no €s posible la
aplicacion de encuestas de manera presencial.

Sin embargo, se les autoriza la aplicacion de |a encuesta de manera virtual.

Atentamente
’gc' R
"o@, .
b2 Bl )5 =
{0-—7Abog. RODRIGO LUYA PEREZ
“==="§ub Director de Recursos Humanos
GOBIERNO REGIONAL JUNIN

c.c. archivo

RLP/ahs
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Anexos 8: Evidencias de la Aplicacion de los Instrumentos

UCHEMOS
JUNTOS
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UCHEMOS
= TOS
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