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Resumen 

La presente investigación de estudio tuvo como objetivo general analizar la 

relación entre el acoso laboral y el desempeño laboral en los trabajadores de 

un programa social del sector público, Lima 2024. El estudio se elaboró en el 

enfoque cuantitativo, de tipo aplicada y se utilizó como diseño de investigación 

no experimental, siendo el escenario una entidad pública de programa social, 

la técnica utilizada es la encuesta, el instrumento utilizado es el guion de 27 

preguntas para la variable acoso laboral y 14 preguntas para la variable 

desempeño laboral. Con los datos obtenidos luego del análisis en el programa 

SPSS versión 27, se tuvo como resultado 7 coeficientes de correlación cuyos 

valores fueron 0.082, -0,220, -0.229, -0.156, 0.143, 0.366 y -0.520. 

En ese sentido, se concluye que no se cumplió con el objetivo general de la 

presente investigación presentando un grado de correlación escasa, sin 

embargo, existen aspectos a mejorar como en fortalecer la prevención del 

acoso laboral, monitoreo y evaluación continua, mejorar el clima laboral y 

fomentar la comunicación abierta. 

Palabras clave: Acoso laboral, desempeño laboral, aislamiento 

social, exigencia extrema, desacreditación. 
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Abstract 

The present study aimed to analyze the relationship between workplace 

harassment and job performance among workers in a social program of the 

public sector in Lima, 2024. The study was conducted using a quantitative 

approach, applied type, and a non-experimental research design. The setting 

was a public entity of a social program, and the technique used was a survey. 

The instrument used was a script with 27 questions for the variable of 

workplace harassment and 14 questions for the variable of job performance. 

With the data obtained and analyzed using SPSS version 27, the results 

showed 7 correlation coefficients with values of 0.082, -0.220, -0.229, -0.156, 

0.143, 0.366, and -0.520. 

In this sense, it is concluded that the general objective of the present study 

was not met, presenting a low degree of correlation. However, there are 

aspects to improve, such as strengthening the prevention of workplace 

harassment, continuous monitoring and evaluation, improving the work 

environment, and fostering open communication. 

Keywords: Workplace harassment, job performance, social isolation, extreme 

demands, discrediting. 
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I. INTRODUCCIÓN

A escala global: de acuerdo a las estadísticas del Gobierno de Lituania, 

26.4% de empleados entre las edades de 15 a más experimentan factores de 

riesgo ocupacional que podrían impactar su salud mental. En algunos 

sectores, tales como la Sanidad, hasta el 60% de los empleados indicaron 

experimentar violencia psicológica. La violencia psicológica en el centro 

laboral afecta no solamente a la salud de los empleados, sino también a su 

rendimiento laboral. Los estudios suministrados por OTI, Organismo 

Internacional de Trabajo, muestra que la productividad laboral de los 

empleados que experimentan violencia psicológica puede degradarse hasta 

en un 60%, en una compañía con alrededor de 1000 empleados podría 

acarrear una pérdida de alrededor de 150, 000 euros originado por un pobre 

entorno psicológico (Leščinskaite, 2023). 

Los efectos significantes de los riesgos psicosociales en el centro laboral 

pueden ser evaluados desde diferentes perspectivas, tales como las 

consecuencias que puede abarcar la salud y el desempeño de los 

colaboradores o adicionalmente los costos al sistema de salud pública, entre 

otros. Por ejemplo: la depresión por condiciones de laborales insalubres 

puede acarrear un costo 9.9 millones de libras esterlinas diarios en el Reino 

Unido entre los años 2014 y 2015, pero a nivel europeo el costo puede 

ascender hasta 617 millones europeos (Perez-Larrazabal et al., 2019). 

De acuerdo a la investigación la conexión entre el hostigamiento en el 

ámbito laboral y las enfermedades cardiovasculares podemos deducir que 

muestran un indicativo de un incremento de riesgo de incidentes de 

enfermedades cardiovasculares (CVD). Las implicaciones de estos hallazgos 

en individuos y organizaciones son contundentes, es importante detectar el 

acoso laboral en los centros laborales a tiempo o evitarlo por completo para 

minimizar los efectos adversos de las enfermedades cardiovasculares 

(Romero et al., 2020). 

Por otro lado, a nivel nacional encontramos que las circunstancias de 

trabajo informal en este sector productivo (Mypes Región Piura) han revelado 

la presencia de comportamientos hostiles que están impactando 
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emocionalmente a los empleados (causando depresión). El acoso laboral 

surge debido a la falta de políticas dentro de la organización que sancionen 

comportamientos inapropiados en el lugar de trabajo. (Mogollón et al., 2023). 

Por lo tanto, de permanecer esta situación de acoso laboral, generaría 

un incremento de nivel de stress, ansiedad, problemas de salud y la 

degradación del desempeño laboral en el programa social. 

En este estudio de investigación, se pretende analizar la conexión entre 

el acoso laboral y el desempeño en el trabajo. Por lo tanto, se presenta el 

siguiente trabajo de investigación titulado: "El acoso laboral y el desempeño 

laboral en los empleados de un Programa social del Sector Público, Lima 

2024". 

En consecuencia, se formulan el siguiente problema de investigación: 

como problema general ¿Cuál es la relación entre el acoso laboral y el 

desempeño laboral en los trabajadores de un programa social del sector 

público, Lima 2024? Asimismo, se contempló los siguientes específicos: a) 

¿Cómo se relaciona el aislamiento social y el desempeño laboral de los 

trabajadores en un programa social del sector público, Lima 2024?; b) ¿Cómo 

se relaciona la exigencia extrema y el desempeño laboral de los trabajadores 

en un programa social del sector público, Lima 2024?; c) ¿Cómo se relaciona 

la desacreditación y el desempeño laboral de los trabajadores en un programa 

social, Lima 2024? 

Por otra parte, se explicó el sentido de la importancia de la investigación 

con la justificación teórica; Fuentes-Doria et al. (2020) señala que las fuentes 

teóricas permiten la contrastación de ideas para exponer el objeto de estudio; 

de modo que; los resultados evidenciaron la amplitud de los conocimientos 

enmarcados en un contexto específico, que se sostienen en las teorías de 

acoso laboral para la variable 1 y de las teorías del desempeño laboral para 

la variable 2. En tanto, la justificación práctica; Fuentes-Doria et al. (2020) 

explica que es una justificación que amerita la solución de un problema real; 

en ese sentido, el presente estudio logró proponer diversas estrategias reducir 

el acoso laboral en un Programa Social relacionados con el desempeño 

laboral; Alveiro (2009), una organización laboral sólida que busca 
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continuamente su renovación, alcanza sus objetivos y, sobre todo, elimina 

conductas antiguas y negativas, lo logra mediante la evaluación del 

desempeño de los trabajadores o a través de encuestas centradas en la 

satisfacción laboral. La justificación metodológica; se da con el uso de 

diversos modelos y herramientas para la obtención de datos (Fuentes-Doria 

et al., 2020); de manera que, se utilizaron los instrumentos idóneos que 

garantizaron la objetividad de los resultados, la misma que podría ser utilizada 

en futuras investigaciones. 

Por lo tanto, con la finalidad de resolver el problema de la investigación 

se planteó como objetivo general: Analizar la concernencia entre el acoso 

laboral y el desempeño laboral en los trabajadores de un programa social del 

sector público, Lima 2024. En la que se tomó en cuenta los siguientes 

objetivos específicos: (a) Examinar cómo el aislamiento social afecta el 

desempeño laboral de los trabajadores en un programa social del sector 

público, Lima 2024; (b) Investigar cómo la exigencia extrema afecta el 

desempeño laboral de los trabajadores en un programa social del sector 

público, Lima 2024; (c) Examinar cómo la desacreditación afecta el 

desempeño laboral de los trabajadores en un programa social del sector 

público, Lima 2024; (d) Investigar cómo las políticas organizacionales afectan 

el rendimiento laboral de los trabajadores en un programa social del sector 

público, Lima 2024; (e) Analizar la concernencia entre la información y 

actuaciones ante el acoso y el desempeño laboral en los trabajadores de un 

programa social del sector público, Lima 2024; (f) Analizar la concernencia 

entre las consecuencias y el desempeño laboral en los trabajadores de un 

programa social del sector público, Lima 2024. 

Por último, como hipótesis general, se expresó el siguiente enunciado 

de casualidad: Existe concernencia entre el acoso laboral y el desempeño 

laboral en los trabajadores de un programa social del sector público, Lima 

2024. Y como específicas: (a) Existe la concernencia entre el aislamiento 

social y el desempeño laboral en los trabajadores de un programa social del 

sector público, Lima 2024; (b) Existe la concernencia entre la exigencia 

extrema y el desempeño laboral en los trabajadores de un programa social del 
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sector público, Lima 2024; (c) Existe la concernencia entre la desacreditación 

y el desempeño laboral en los trabajadores de un programa social del sector 

público, Lima 2024; (d) Existe la concernencia entre la política organizacional 

y el desempeño laboral en los trabajadores de un programa social del sector 

público, Lima 2024; (e) Existe la concernencia entre la información y 

actuaciones ante el acoso y el desempeño laboral en los trabajadores de un 

programa social del sector público, Lima 2024; (f) Existe la concernencia entre 

las consecuencias y el desempeño laboral en los trabajadores de un programa 

social del sector público, Lima 2024. 

Como estudios previos internacionales que fortalecieron el desarrollo de 

la investigación, se tiene a: Salinas-Guayacundo (2020) realizó una 

investigación en Colombia, teniendo como objetivo estudiar el mobbing en el 

entorno educativo como su problemática y efectos en la Universidad del 

departamento de Boyacá. La metodología empleada se caracteriza por ser 

descriptiva y cuantitativa en su enfoque, realizando un grupo representativo 

de catedrático activos de la facultad, que abarca tanto a hombres como 

mujeres, con diversas formas de empleo y años de experiencia en la 

universidad, a partir de un año de servicio. El trabajo científico revela que 

existe una concernencia lineal positiva significativa entre el control percibido 

como excesivo por parte de los profesores en dos aspectos: (1) restringir la 

comunicación y (2) desacreditar la capacidad profesional de los docentes. 

Undurraga & López (2020) realizó una investigación en Chile, teniendo 

como objetivo descubrir la conexión entre la trayectoria laboral de las mujeres 

chilenas y la violencia de género en la esfera laboral. Se emplea un enfoque 

cualitativo en la metodología. El estudio concluye que las mujeres 

profesionales y no profesionales en Chile han experimentado diversas formas 

de violencia basada en género en la esfera laboral. Esto se refleja en: a) 

actitudes condescendientes, b) discriminación relacionada con la maternidad 

y c) acoso sexual. Estos hallazgos muestran que existen diferencias y 

similitudes en el dictamen ante la violencia de género en el trabajo, 

dependiendo de la ocupación, nivel educativo, edad y experiencias personales 

de las participantes afectadas. 
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Vilchis-Chaparro & Cruz-Ruiz (2023), realizó una investigación en 

México, teniendo como objetivo determinar el grado de harassment work en 

médicos en formación (residentes e internos) en un hospital de atención 

secundaria. La metodología utilizada es un estudio descriptivo, observacional 

de naturaleza cuantitativa. El estudio sugiere que el acoso laboral, conocido 

como harassment work, es más común entre los médicos residentes en el 

servicio de urgencias médicas durante los últimos dos años de formación en 

comparación con otras áreas especializadas. Es crucial mejorar tanto la 

calidad laboral como académica, así como la calidad de vida de los médicos 

en formación para abordar este problema. 

Ochoa, Hernández, Guamán, & Pérez (2021), realizó una investigación 

en Ecuador, teniendo como objetivo detectar la problemática social asociada 

a la falta de regulaciones legales en términos de seguridad y bienestar, y cómo 

esto afecta la vulnerabilidad de los empleados. El enfoque metodológico de 

este estudio fue mixto, integrando elementos cuantitativos y cualitativos: se 

aplicó una expresión matemática y estadística para la selección del grupo de 

estudio y la exploración de la información, se recopiló información jurídica en 

el campo, se revisaron fuentes bibliográficas para respaldar las variables, se 

basó en fundamentos jurídicos y jurisprudenciales para el aspecto 

documental, se describieron los eventos investigados y se ofreció una 

explicación del problema estudiado. El estudio determina que el mobbing debe 

ser tratado de acuerdo con las reglas y regulaciones que garantizan la 

seguridad y protección de los trabajadores en la esfera laboral, debido a que 

las experiencias vividas por las víctimas pueden tener un impacto significativo 

en la salud de los empleados. 

Ávila (2020), realizó la investigación en Ecuador, teniendo con el objetivo 

de examinar la influencia del mobbing en la ocurrencia de percances en el 

trabajo. Su metodología es de tipo documental, recopilando información de 

fuentes escritas, como documentos y revisiones bibliográficas, así como 

diseños de modelos propuestos. Se concluye que el mobbing, como un riesgo 

psicosocial en las relaciones laborales, está en aumento y afecta 

negativamente el bienestar de las personas que sufren el acoso como de 
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quienes las rodean. Esto va en contra de los preceptos fundamentales de los 

derechos humanos y resulta en daño tanto físico como psicológico para la 

persona afectada. 

Bencsik, Poór, & Juhász (2024), realizó la investigación en Hungría y 

Eslovaquia, teniendo como objetivo enfocar las características del acoso 

psicológico en los centros laborales en las naciones de Hungría y Eslovaquia. 

La metodología de la presente investigación es cuantitativa. La investigación 

puede concluir la aparición e impacto del acoso psicológico en el centro laboral 

realizando la comparación de las prácticas de acosos en dos países 

colindantes; Aquellos no registran marcadas diferencias en los resultados 

entre los dos países, solamente diferencias menores son percibidas en forma 

de acoso psicológico laboral; como las causas y las formas de abordar son las 

mismas. 

Itatí (2020), realizó la investigación en Argentina; teniendo como el 

propósito es investigar la situación de las mujeres empleadas en una entidad 

estatal de la provincia de Corrientes en el transcurso del embarazo, 

considerando cómo esto puede originar o intensificar la discriminación y el 

acoso laboral. Además, se busca identificar y analizar las tensiones, 

dificultades y resultados asociados a la concernencia entre la maternidad y el 

trabajo. El enfoque metodológico aplicado en este estudio es de carácter 

cualitativo. Se podría inferir que los derechos de las mujeres embarazadas, 

tales como la garantía de empleo, el permiso para citas médicas, la 

redistribución de responsabilidades laborales y el derecho a la licencia de 

maternidad, entran en conflicto con la explotación laboral por parte de la 

gestión y el aumento de la presión laboral. 

En el ámbito internacional en concordancia al desempeño laboral, 

detallamos a continuación. 

Mohd-Shamsudin, Bani-Melhem, Bani-Melhem, Khassawneh, & 

Aboelmaged (2024), realizó una investigación en Emiratos Árabes Unidos, 

teniendo como objetivo examinar el efecto del stress laboral en el 

comportamiento de los empleados de primera línea a la hora de resolver 

problemas con los clientes. La metodología de la presente investigación es 
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cuantitativa. La investigación puede concluir que el estrés laboral afecta 

significativamente a la habilidad de los funcionarios para abordar las 

inquietudes de los clientes, directa e indirectamente a través de las 

dificultades de rendimiento percibidas. 

Ozeki, Maeda, Hiraike, Nomura, & Osuga (2024), realizó una 

investigación en Japon, teniendo como objetivo evaluar la concienciación 

sobre el SPM que podría promover la búsqueda de ayuda médica para el SPM 

y así reducir los síntomas menstruales y mejorar la productividad laboral. El 

enfoque metodológico empleado en este estudio es de naturaleza cualitativa. 

El estudio puede concluir que la búsqueda de ayuda médica alivió los 

síntomas intermenstruales en mujeres con SPM de moderado a grave, pero 

sólo una pequeña proporción de ellas buscó ayuda médica tras la educación 

sobre el SPM. Deben realizarse más investigaciones para beneficiar a la 

mayoría de mujeres reacias a buscar ayuda médica, incluida la provisión de 

información sobre autocuidados. 

Song, Shi, Zheng, Lu, & Chen (2024), realizó una investigación en China, 

con el propósito de examinar la conexión entre la aprehensión de la justicia 

organizacional y el rendimiento laboral, así como explorar la función 

intermediaria del clima organizativo y el arraigo laboral entre los jóvenes 

enfermeros chinos. La metodología de la presente investigación es 

cuantitativa. La investigación puede concluir que el clima organizativo y la 

integración en el puesto de trabajo desempeñan un papel en la medicación 

entre la percepción de la justicia organizativa y el rendimiento laboral. Por ello, 

los administradores de los hospitales deberían prestar atención al nivel de 

percepción de la justicia organizativa por las jóvenes enfermeras y desarrollar 

una seria de medidas específicas para mejorar su rendimiento laboral 

utilizando el clima organizativo y el proceso de adaptación al puesto laboral 

como punto inicial. 

Daba et al. (2024), realizó una investigación en Etiopia, teniendo como 

objetivo evaluar el rendimiento laboral y los factores asociados de enfermeros 

que laboran en áreas de urgencias de adultos en un conjunto de hospitales 

públicos de Addis Abeba (Etiopía). La metodología de la presente 



8 

investigación es cuantitativa. La investigación puede concluir que la mayoría 

de las enfermeras calificaron de buena su actuación profesional, es relevante 

destacar que una significativa proporción de enfermeras calificaron de mala 

su actuación profesional. Los hallazgos de esta investigación señalan que el 

rendimiento de las enfermeras se ve influido por varios factores clave, como 

la carga de trabajo, remuneración, recompensas, los objetivos alcanzar y la 

retroalimentación en las evaluaciones del rendimiento. Nuestras conclusiones 

abogan por mejorar el rendimiento laboral de las enfermeras, los hospitales 

deberían plantearse en implantar sistemas que utilicen eficazmente los 

resultados de la evaluación y estimulen a las enfermeras. 

Bielinska-Dusza, Lopes da costa, Hamerska, & Żak (2023), realizó una 

investigación en Polonia, con el propósito de establecer el nivel de agrado de 

los trabajadores con el desempeño de las tareas asignadas por el empleador 

en forma remota, explorar la discrepancia entre las expectativas de los 

empleados y la experiencia del trabajo a distancia e identificar las preferencias 

características de los empleados, adicionalmente identificar y clasificar las 

necesidades del personal informático que desempeña sus funciones 

profesionales en remoto. La metodología de la presente investigación es 

cuantitativo. La investigación puede concluir los resultados de nuestra 

encuesta y en respuesta a las demostradas lagunas y expectativas 

incumplidas de empleados sobre el trabajo remoto en TI industria, es 

necesario desarrollar prácticas recomendaciones que mejorarán la forma de 

trabajo remoto y, como resultado, Incrementar la satisfacción del equipo de 

trabajo de empresas de TI en Polonia. 

Chen, Ngansom, Atingabili, Zeudong, & Temagna (2024), realizó una 

investigación en Camerún, teniendo como objetivo explorar como el capital 

psicológico influye en las estrategias de afrontamiento de las enfermeras 

centradas en la resolución de problemas, en su nivel de compromiso con su 

trabajo y como éste, a su vez, afecta a su rendimiento laboral. La metodología 

de la presente investigación es cuantitativa. La investigación puede concluir 

que aporta nuevos puntos de vista sobre la dinámica de las organizaciones 
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sanitarias y la administración del talento humano, sienta las bases para futuros 

avances en este campo. 

En los antecedentes en el ámbito nacional encontramos los siguientes 

trabajos: 

Alarcon (2021), realizo la investigación que tenía el propósito es 

establecer la concernencia entre el hostigamiento laboral y la protección de la 

integridad de los funcionarios administrativos del Fonafun PNP en el año 

2021. Se empleó un enfoque cuantitativo en la metodología. Los hallazgos del 

estudio sugieren que se descarta la hipótesis nula, lo que lleva a la inferencia 

de que hay una concernencia importante entre el hostigamiento laboral y la 

protección a la integridad del funcionario administrativo del Fonafun PNP en 

2021. 

Sánchez (2020), realizó la investigación que tenía como objetivo Analizar 

cómo el wokplace harassment impacta en la dignidad de los empleados en el 

Gobierno Regional de Tumbes durante el año 2020. La metodología utilizada 

se fundamentó en un análisis no experimental y un estudio correlacional. Los 

hallazgos del estudio indican que el 69.3% de la variación en la dignidad del 

trabajador está relacionada con el acoso laboral, mientras que el 30.7% 

restante se atribuye a otros factores. Estos hallazgos indican que el workplace 

harassment tiene un efecto significativo en la dignidad de los empleados. 

Zevallos (2024), realizó la investigación que tenía como objetivo Analizar 

el ambiente laboral por género en una entidad gubernamental en Lima durante 

el año 2023. El método utilizado se centró en un enfoque cualitativo. En cuanto 

al objetivo general, se pudo verificar su cumplimiento, ya que se observó que 

los coeficientes de coocurrencia para el género masculino fueron de 0.50, 

0.45, 0.35 y 0.30, mientras que para el género femenino fueron de 0.63, 0.48, 

0.36 y 0.33. Estos resultados confirman lo encontrado en los aspectos de 

participación en el trabajo y supervisión, donde los códigos que respaldan este 

subconjunto incluyen el compromiso laboral, la toma de decisiones, la 

cooperación y la capacidad del supervisor o supervisora. 

Boada (2019), realizo la investigación para evaluar la posible vinculación 

entre la satisfacción en el trabajo y la productividad de los funcionarios de 
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seguridad en una pequeña y mediana empresa del sector de vigilancia y 

seguridad en Lima Metropolitana durante el año 2018. Se utilizó una 

metodología descriptiva con un enfoque de análisis cuantitativo. La 

investigación indica que existe una correlación entre la satisfacción en el 

trabajo y el rendimiento laboral de los vigilantes en la empresa estudiada. Se 

observa que un incremento en la satisfacción laboral se acompaña de una 

mejoría en el rendimiento laboral, mientras que una baja satisfacción laboral 

se relaciona con un peor desempeño en el trabajo. 

Escobedo & Quiñones (2020), realizo la investigación para evaluar la 

posible concernencia entre la satisfacción laboral y el rendimiento de los 

empleados de seguridad en una pequeña y mediana empresa del sector de 

vigilancia y seguridad en Lima Metropolitana durante el año 2018. Se utilizó 

una metodología descriptiva con un enfoque de análisis cuantitativo. La 

investigación indica que existe una correlación entre la satisfacción laboral y 

el rendimiento laboral de los agentes de seguridad en la organización 

estudiada. Se nota que un incremento en la satisfacción en el trabajo se asocia 

con un mejor desempeño laboral, mientras que una satisfacción baja se 

correlaciona con un desempeño laboral deficiente. 

Velasquez (2022), realizo la investigación para analizar la conexión entre 

la estimulación laboral y el rendimiento laboral en los funcionarios del área de 

administración de una institución estatal, sede Callao, en el año 2021. Se 

utiliza una metodología descriptiva correlacional. El estudio puede concluir 

que los colaboradores de la institución estatal están motivados y esta 

motivación se refleja en su desempeño laboral. 

Se realizará un análisis y desarrollo de las teorías pertinentes al tema de 

investigación para explorar las diferentes dimensiones del estudio. 

En cuanto a la teoría que respalda a la variable 1, El acoso laboral implica 

una comunicación agresiva y moralmente inapropiada dirigida hacia un 

individuo, quien se ve llevado a una situación de abandono y desprotección. 

Según la definición, esto se manifiesta con una frecuencia significativa y 

durante un extenso período. Debido a la alta repetición y prolongada duración 

de este comportamiento agresivo, el individuo sufre un considerable deterioro 
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en su bienestar psicológico, psicosomático y social (Leymann & Gustafsson, 

1996). Hay varias condiciones en el entorno laboral que podrían influir en el 

afectar del bienestar de los empleados. Una de estas es el mobbing o acoso 

laboral, que surge de conflictos de relaciones interpersonales y 

comportamientos individuales y grupales dentro de la organización que 

afectan la integridad del individuo. Este evento o amenaza aumenta la 

probabilidad de problemas psicológicos y físicos para los empleados dentro 

de las organizaciones y transgrede los derechos humanos básicos de las 

personas (Córdova et al., 2022). El acoso laboral puede tener lugar tanto en 

el ámbito laboral como fuera de él, manifestándose en las relaciones entre 

superiores y subordinados (descendente), en sentido inverso (ascendente), lo 

que se puede clasificar como vertical, así como entre compañeros de igual 

jerarquía (horizontal). Se describe como un fenómeno interpersonal en el cual 

se desarrolla una interacción dinámica entre dos o más individuos, 

caracterizada por acciones sociales negativas de hostigamiento y ofensas 

dirigidas hacia una persona en específico. (Mac Donald, 2022). 

Para cuantificar la variable 1, acoso laboral, tomamos en cuenta la 

opinión de (Moreno et al., 2008) la presencia de seis componentes: 

aislamiento social, exigencia extrema, desacreditación, política 

organizacional, información y actuaciones ante el acoso y consecuencias. 

Respecto a la dimensión 1, aislamiento social; Sandín, Valiente, García, 

& Chorot (2020) Indica que el confinamiento implica la implementación de 

medidas como el distanciamiento social, la obligación de quedarse en casa, 

restricciones significativas al movimiento de los habitantes, y el cese de las 

actividades comerciales y formativa; permitiéndose únicamente las 

actividades esenciales, como la obtención de alimentos y medicinas, y la 

asistencia a centros de salud o de trabajo. Por añadidura; Moreno, Rodríguez, 

Garrosa, & Morante (2005) acota que el aislamiento social implica una 

disminución en oportunidades de comunicación del afectado, restringiendo 

sus contactos sociales dentro de la empresa y aislándola física o socialmente 

de sus colegas o del entorno externo. 
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En cuanto a la dimensión 2, exigencia extrema; Moreno, Rodríguez, 

Garrosa, & Morante (2005) señala que destaca situaciones en las que la 

sobrecarga, la crítica, y el nivel de exigencia son desproporcionados en 

concernencia con los recursos disponibles, además de asignarle tareas que 

no corresponden a su responsabilidad. 

Sobre la dimensión 3, desacreditación; Moreno, Rodríguez, Garrosa, & 

Morante (2005) señala que el rasgo más distintivo de la desacreditación es el 

descrédito en el ámbito laboral, cuestionando la capacidad profesional de la 

víctima. 

Referente a la dimensión 4, política organizacional; Moreno, Rodríguez, 

Garrosa, & Morante (2005) señala que el factor de política organizacional se 

refiere a estilos de liderazgo, toma de decisiones y comunicación. Engloba 

aspectos organizativos que abarcan el ejercicio del liderazgo, la naturaleza de 

las relaciones entre superiores y subordinados, el sistema de autoridad, las 

oportunidades de participación y los estándares para ascensos. 

En concernencia a la dimensión 5, información y actuaciones ante el 

acoso; Moreno, Rodríguez, Garrosa, & Morante (2005) señala que el factor de 

información y actuaciones se refiere a la planificación, información y acciones 

que se realizan en la entidad frente a situaciones de inequidad, abuso o 

mobbing. También incluye aspectos relacionados con la información sobre el 

acoso psicológico y los procedimientos de intervención. 

Por último, la dimensión 6, consecuencias; Moreno, Rodríguez, Garrosa, 

& Morante (2005) señala que las consecuencias son las secuelas principales 

que el workplace harassment tiene sobre las personas que lo sufren. 

En cuanto a la teoría que respalda a la variable 2, desempeño laboral se 

refiere a la efectividad que exhibe un empleado en la ejecución de sus tareas, 

y esta habilidad es crucial para las organizaciones, ya que se transforma en 

un factor competitivo a favor de ellas en el contexto actual (Chiavenato, 2011); 

según Gabini (2018), el Desempeño Laboral ha sido objeto de gran interés por 

parte de los especialistas en conducta organizacional, posiblemente debido a 

que la productividad en la entidad está estrechamente relacionada con el 

rendimiento individual de sus miembros. Además, Robbins & Coutler (2010), 



13 

es crucial estudiar el Desempeño Laboral ya que permite evaluar el grado de 

éxito alcanzado por una entidad, un habitante o un proceso en el cumplimiento 

de sus tareas y metas ocupacional. 

El rendimiento laboral se refiere al comportamiento y postura 

sobresalientes de un funcionario que contribuyen al crecimiento de las 

empresas al alcanzar los propósitos definidos por las instituciones. 

Para cuantificar la variable 2, desempeño laboral, se tomado en cuenta 

la opinión de Koopmans et al., (2013) la presencia de tres componentes: 

desempeño de la tarea, desempeño contextual y desempeño laboral 

contraproducente. 

Respecto a la dimensión 1, desempeño tarea; Se puede describir como 

las habilidades obtenidas por las personas para llevar a cabo las tareas 

esenciales o técnicas fundamentales de su trabajo. (Koopmans et al., 2013) 

En cuanto a la dimensión 2, desempeño contextual; Se puede precisar 

como las conductas que auxilian el ambiente organizacional, social y 

psicológico en el que debe operar el personal técnico (Koopmans et al., 2013). 

Por último, la dimensión 3, desempeño laboral contraproducente; 

Rotundo & Sackett (2002) Se refiere a acciones y comportamientos 

voluntarios que afectan negativamente tanto el bienestar de la organización 

como el de sus miembros. 
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II. METODOLOGÍA

En primer lugar con Hernández et al. (2014), la investigación consiste en 

una serie de procedimientos sistemáticos, críticos y basados en la evidencia 

que se utilizan para estudiar un fenómeno o problema. Como indica Bernal 

(2016), la metodología se refiere a la teoría que aborda los métodos generales 

de investigación, los cuales describen las características del desarrollo 

general de la construcción del conocimiento científico y las fases en las que 

este proceso se divide. Finalmente, es importante destacar según H. Sánchez 

& Reyes (2015), que la investigación nos acerca al descubrimiento de la 

verdad o nos proporciona verdades parciales; además, implica la adquisición 

de nuevos conocimientos, la identificación de principios generales y la 

búsqueda de leyes, lo que contribuye al progreso de la ciencia. En 

concernencia con lo mencionado anteriormente, según Arias (2012), se 

establece que la investigación científica se distingue por ser un procedimiento 

ordenado y sistemático que tiene como objetivo resolver problemas o 

responder a preguntas científicas, generando de esta manera nuevos 

entendimientos. 

El enfoque empleado en esta investigación es el método hipotético-

deductivo. Según Bernal (2016), este método se orienta hacia la validación o 

refutación de hipótesis basándose en los resultados obtenidos durante la 

observación. 

El enfoque seleccionado para este estudio es de naturaleza cuantitativa. 

Según Hernández et al. (2014), implica capturar información para examinar 

hipótesis, empleando medidas numéricas y estudio estadístico con el fin de 

identificar tendencias de conducta y verificar las conjeturas. Bernal (2016), la 

validez científica de las disciplinas sociales en el estudio cuantitativo se 

determina por su capacidad de conformidad a los siguientes paradigmas: 

objetividad, causalidad lineal, neutralidad y la especialización del 

conocimiento.  

El tipo de investigación en este estudio es de naturaleza aplicada. La 

investigación aplicada utiliza los conocimientos obtenidos en estudios 

preliminares para dirigirlos hacia la consecución de objetivos específicos. Por 
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lo tanto, este tipo de investigación utiliza todo el conocimiento existente en un 

área particular, el cual se aplicará en el intento de resolver problemas 

específicos (Castro, Gómez, & Camargo ,2023). 

El diseño de la investigación en este estudio es no experimental, se 

realizó sin la intención de manipular las variables, se trata de análisis en que 

no se varía de manipulación deliberada de las variables independientes para 

visualizar su relación con otras variables (Hernández & Mendoza, 2018). 

El alcance de la investigación corresponde al tipo correlacional, Ya que 

se ha logrado establecer la conexión entre dos variables bajo investigación, 

esto también se ubica dentro del marco cuantitativo, ya que se ha examinado 

utilizando métodos estadísticos para verificar la hipótesis planteada. 

(Hernández & Mendoza, 2018). 

Figura 1: Estructura del diseño de investigación de tipo correlacional. 

Dónde:  

m: Muestra de estudio. 

V1: Variable de acoso laboral. 

V2: Variable de desempeño laboral. 

r: Índice de correlación existente entre las dos variables. 

El corte de la investigación corresponde a transversal, lo que significa 

que obtiene datos en un solo punto en el tiempo; desde el punto de vista de 

m r

V1

V2
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Hernández & Mendoza (2018), cumplen con estudios en la que se observan 

los hechos y recopilación de datos en un momento específico. 

Las variables y operacionalización de la investigación son la que 

detallamos a continuación: 

En concernencia a las teorías que sustentan a la variable 1, Acoso 

Laboral, Según Leymann & Gustafsson (1996) refiere, que el hostigamiento 

psicológico se presenta en un entorno laboral en el que una persona o grupo 

de individuos ejercen de forma persistente y sistemática una violencia 

psicológica excesiva sobre uno o varios individuos en su lugar de trabajo. 

Sobre las dimensiones de la variable 1, la presencia de seis 

componentes: Aislamiento social, exigencia extrema, desacreditación, política 

organizacional, información y actuaciones ante el acoso y consecuencias 

(Moreno et al., 2005). 

En concernencia a las teorías que fundamentan a la variable 2, 

Desempeño Laboral, Según Maslow (1954), Teoría de la Motivación de 

Maslow, un empleador puede aplicar la Teoría asegurándose de que las 

necesidades básicas de los empleados, entre las cuales podemos citar: 

fisiológicas, seguridad, sociales, estima y autorrealización; como un salario 

justo y condiciones de trabajo seguras, están satisfechas. Al mismo tiempo, 

en ese mismo contexto, por ello; Bohórquez, Pérez, Caiche, & Benavides 

(2020), El rendimiento laboral se caracteriza por la habilidad de cada 

empleado para ejecutar las responsabilidades asignadas, así como su 

habilidad para desenvolverse en ellas. Por esta razón, muchas empresas 

evalúan el desempeño de sus empleados para medir su nivel de logro y 

productividad en la ejecución de sus tareas. 

Sobre las dimensiones de la variable 2, considera Koopmans et al., 

(2013) la presencia de tres componentes: desempeño de la tarea, desempeño 

contextual y desempeño laboral contraproducente. 

Con respecto a la población; Hernández & Mendoza (2018) señala que 

es una representación de un conjunto de cosas, piezas, personas, elementos; 

entre otros, que mantienen una relación común en sus características. En ese 
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sentido, la población incluyó a 3,000 personas, entre personal administrativo 

como modalidad de contrato CAS, Contrato Administrativo de Servicios, u 

Orden de Servicio. Cabe precisar que como criterios de inclusión al personal 

activo de un Programa Social del Sector Público; por el contrario, se 

excluyeron participantes basándose en los siguientes criterios: personal 

inactivo, con licencia sin goce de haber, descanso médico, vacaciones y 

aquellos que no deseen participar de la investigación. 

Simultáneamente, se determinó una muestra representativa que, en 

opinión de Hernández & Mendoza (2018), contiene componentes incluidos en 

la población. De manera que, en función del cálculo de un muestreo no 

probabilístico, recolectamos una muestra de 104 colaboradores que 

participaron en el estudio. 

De lo expresado en el párrafo previo, se explica por el muestreo NO 

probabilístico; es decir sobre la población se seleccionó por los participantes 

predispuestos a participar. 

En cuanto a la unidad de análisis, los elementos de la muestra son 

personal administrativo de las sedes de un Programa Social a nivel nacional. 

Ahora bien, en concordancia con los metodólogos Hernández & 

Mendoza (2018) las investigaciones deben contar con una técnica e 

instrumentos para afirmar su ejercicio y la recolección de los datos 

concernientes a las variables, respectivamente; en este sentido, se empleó la 

técnica de encuesta, utilizando como herramienta el cuestionario (Anexo 3, 

Instrumento de las variables). 

De manera que, para medir la variable 1 se utilizó el Cuestionario de 

Acoso Psicológico en el Trabajo “CAPT” en cuyo contenido se visualiza 27 

ítems que permitieron la recolección de datos de las dimensiones: aislamiento 

social, exigencia extrema, desacreditación, política organizacional, 

información y actuaciones ante el acoso y consecuencias. El instrumento 

consideró una escala de medición ordinal (Likert); donde 0 es igual Nunca, 1 

es Casi nunca, 2 es a veces, 3 es Casi continuamente y 4 es continuamente 

para los ítems 1 a 23; mientras para el ítem 24, el valor de SI es uno y el valor 

NO es cero; mientras para el ítem 25, 0 se considera a Menos de 1 vez / 
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semana, 1 se considera 1 vez / semana y 2 se considera Más de 1 vez / 

semana; mientras para el ítem 26, 0 se considera a Menos de 6 meses, 1 en 

torno a 6 meses y 2 a más de 6 meses; mientras para el ítem 27, el valor de 

SI es 1 y el valor NO es 0. 

De similar procedimiento, para medir la variable 2 se utilizó el 

Cuestionario de desempeño laboral individual (IWP, siglas en inglés de 

Individual work performance) en cuyo contenido se visualiza 14 ítems que 

permitieron la recolección de datos de las dimensiones: desempeño tarea, 

desempeño contextual y desempeño laboral contraproducente. El instrumento 

consideró un instrumento de medición ordinal (Likert); donde 1 es Nunca, 2 es 

Casi nunca, 3 es a veces, 4 es Casi siempre y 5 es Siempre. 

El siguiente aspecto trata de la validez del instrumento. Como lo hace 

notar, Hernández & Mendoza (2018) resulta fundamental contar con los 

documentos adecuados para el desarrollo de un estudio en particular. En 

efecto, a través de la evaluación especializada, se analizó, a través de la 

opinión de especialistas, la información contenida de los instrumentos en 

función a los criterios de claridad, coherencia y relevancia. Los resultados de 

la evaluación determinaron que el instrumento es aplicable en su contenido y 

es apto para el desarrollo de la investigación; en tal sentido, se otorgaron los 

certificados de validez correspondientes. 

En ese orden, se midió la confiabilidad del instrumento. Citando a 

Hernández & Mendoza (2018) la fiabilidad de los instrumentos empleados en 

una investigación se da por sus resultados que, aplicados en tiempos 

diferentes reflejan igual o similar consecuencia. Es así que, se realizó una 

prueba piloto que consideró la aplicación de los instrumentos a 56 

colaboradores correspondiente a la muestra previamente seleccionada. Los 

datos fueron evaluados utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach cuyos 

hallazgos determinaron un nivel fiable, a continuación, detallamos los 

resultados en los siguientes cuadros: 
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Tabla 1  
Fiabilidad del instrumento para evaluar la variable acoso laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,750 27 

Se evidencia un coeficiente de Cronbach de 0,750, lo que implica una 

confiabilidad alta. 

Tabla 2  
Fiabilidad del instrumento para evaluar la variable desempeño laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,614 14 

Se evidencia un coeficiente de Cronbach de 0,614, lo que implica una 

confiabilidad alta. 

Por lo que se refiere a los procedimientos del estudio, se realizaron las 

coordinaciones previas con el personal administrativo del Programa Social, 

por el cual se comunicó los fines de investigación. Así como la información 

necesaria para determinar la población y muestra representativa. Los enlaces 

con el personal administrativo facilitaron el contacto con los participantes a 

quienes se les explicó el motivo e importancia de la participación voluntaria; 

de modo que, para una gestión de apoyo y control se segmentaron grupos de 

sede a nivel territorial por todo el territorio nacional, en las que se explicó a 

priori el contenido e instrucciones para su desarrollo. Cabe precisar que fue el 

Google Forms la herramienta virtual utilizada para agilizar la ejecución de los 

instrumentos debido a su versatilidad para la preparación del contenido y a la 

devolución de los resultados. 

Los resultados numéricos fueron tabulados y exportados al programa 

estadístico denominado por sus siglas como SPSS de versión 27; los cuales 

permitieron la realización de dos análisis. En primer lugar, se llevaron a cabo 
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análisis descriptivos utilizando medidas de frecuencia que permitieron 

exponer en las tablas correspondientes, los niveles de las variables y 

dimensiones en relación a los objetivos propuestos en el presente estudio. Por 

otra parte, se realizó el análisis inferencial, ejecutando la prueba de 

correlación estadística que concurrió a la comprobación de los supuestos 

formulados en las hipótesis con la presentación de los coeficientes de 

correlación y el porcentaje de significancia bilateral. 

En cuanto a los aspectos éticos, el desarrollo del actual estudio se alineó 

a las instrucciones emanadas por la Universidad César Vallejo. Asimismo, se 

cumplió rigurosamente los procedimientos señalados por la Normativa APA 7° 

edición; tales como el respeto al derecho intelectual, la estructura de las tablas 

y figuras; entre otros. Además, se convino en los principios de libertad e salud 

física y mental de los participantes.    
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III. RESULTADOS

3.1. Análisis descriptivo

3.1.1. Tablas de frecuencia

Variable 01: Acoso Laboral

Tabla 3
Frecuencias de la variable Acoso Laboral

Acoso laboral 

Frecuencia Proporción 

Proporción 

válido 

Proporción 

acumulado 

Válido 

Bajo 36 34,6 34,6 34,6 

Medianamente 40 38,5 38,5 73,1 

Alto 28 26,9 26,9 100,0 

Total 104 100,0 100,0 

Se evidencia; 34,6% (36) de encuestados manifiestan que el acoso laboral es 

bajo, 38,5% (40) es medianamente y 26,9% (28) manifiestan un nivel alto. 

Dimensión 01: Aislamiento Social de la variable Acoso Laboral. 

Tabla 4  
Frecuencias de la dimensión Aislamiento Social 

Aislamiento social 

Frecuencia Proporción 

Proporción 

válido 

Proporción 

acumulado 

Válido 

Leve 36 34,6 34,6 34,6 

Medio 45 43,3 43,3 77,9 

Grave 23 22,1 22,1 100,0 

Total 104 100,0 100,0 

Se evidencia; 34,6% (36) de encuestados manifiestan que el aislamiento 

social es leve, 43,3% (45) es medio y 22,1% (23) manifiestan un nivel grave. 
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Dimensión 02: Exigencia Extrema de la variable Acoso Laboral. 

Tabla 5  
Frecuencias de la dimensión Exigencia Extrema 

Exigencia extrema 

Frecuencia Proporción 

Proporción 

válido 

Proporción 

acumulado 

Válido 

Alto valor 35 33,7 33,7 33,7 

Media 36 34,6 34,6 68,3 

Peor valor 33 31,7 31,7 100,0 

Total 104 100,0 100,0 

Se evidencia; 33,7% (35) de encuestados manifiestan que la exigencia 

extrema es alto valor, 34,6% (36) es media y 31,7% (33) manifiestan un nivel 

peor valor. 

Dimensión 03: Desacreditación de la variable Acoso Laboral. 

Tabla 6  
Frecuencias de la dimensión Desacreditación 

Desacreditación 

Frecuencia Proporción 

Proporción 

válido 

Proporción 

acumulado 

Válido 

Alto valor 36 34,6 34,6 34,6 

Medio 44 42,3 42,3 76,9 

Peor valor 24 23,1 23,1 100,0 

Total 104 100,0 100,0 

Se evidencia; 34,6% (36) de encuestados manifiestan que la desacreditación 

es alto valor, 42,3% (44) es medio y 23,1% (24) manifiestan un nivel peor 

valor. 

Dimensión 04: Política Organizacional de la variable Acoso Laboral. 

Tabla 7  
Frecuencias de la dimensión Política Organizacional 

Política organizacional 

Frecuencia Proporción 

Proporción 

válido 

Proporción 

acumulado 

Válido 

Mala 35 33,7 33,7 33,7 

Regular 39 37,5 37,5 71,2 

Bueno 30 28,8 28,8 100,0 

Total 104 100,0 100,0 
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Se evidencia; 33,7% (35) de encuestados manifiestan que la política 

organizacional es mala, 37,5% (39) es regular y 28,8% (30) manifiestan un 

nivel bueno. 

Dimensión 05: Información y actuaciones ante el acoso de la variable Acoso 

Laboral. 

Tabla 8  
Frecuencias de la dimensión Información y actuaciones ante el acoso 

Información y actuaciones ante el acoso 

Frecuencia Proporción 

Proporción 

válido 

Proporción 

acumulado 

Válido Mala 41 39,4 39,4 39,4 

Regular 37 35,6 35,6 75,0 

Bueno 26 25,0 25,0 100,0 

Total 104 100,0 100,0 

Se evidencia; 39,4% (41) de encuestados manifiestan que la información y 

actuaciones ante el acoso es mala, 35,6% (37) es regular y 25,0% (26) 

manifiestan un nivel bueno. 

Dimensión 06: Consecuencias de la variable Acoso Laboral 

Tabla 9  
Frecuencias de la dimensión consecuencias 

Consecuencias 

Frecuencia Proporción 

Proporción 

válido 

Proporción 

acumulado 

Válido 

Positivas 42 40,4 40,4 40,4 

Sin efectos 28 26,9 26,9 67,3 

Negativas 34 32,7 32,7 100,0 

Total 104 100,0 100,0 

Se evidencia; 40,4% (42) de encuestados manifiestan que las consecuencias 

son positivas, 26,9% (28) es sin efectos y 32,7% (34) manifiestan un nivel 

negativo. 



24 

Variable 02: Desempeño Laboral 

Tabla 10  
Frecuencias de la variable Desempeño Laboral 

Desempeño laboral 

Frecuencia Proporción 

Proporción 

válido 

Proporción 

acumulado 

Válido 

Malo 37 35,6 35,6 35,6 

Regular 39 37,5 37,5 73,1 

Bueno 28 26,9 26,9 100,0 

Total 104 100,0 100,0 

Se evidencia; 35,6% (37) de encuestados manifiestan que el desempeño 

laboral es malo, 37,5% (39) es regular y 26,9% (28) manifiestan un nivel alto. 

Dimensión 01: Desempeño tarea de la variable Desempeño Laboral 

Tabla 11  
Frecuencias de la variable Desempeño Tarea 

Desempeño tarea 

Frecuencia Proporción 

Proporción 

válido 

Proporción 

acumulado 

Válido 

Malo 46 44,2 44,2 44,2 

Regular 29 27,9 27,9 72,1 

Bueno 29 27,9 27,9 100,0 

Total 104 100,0 100,0 

Se evidencia; 44,2% (46) de encuestados manifiestan que el desempeño 

tarea es malo, 27,9% (29) es regular y 27,9% (29) manifiestan un nivel bueno. 

Dimensión 02: Desempeño contextual de la variable Desempeño Laboral 

Desempeño contextual 

Frecuencia Proporción 

Proporción 

válido 

Proporción 

acumulado 

Válido 

Malo 36 34,6 34,6 34,6 

Regular 40 38,5 38,5 73,1 

Bueno 28 26,9 26,9 100,0 

Total 104 100,0 100,0 

Se evidencia; 34,6% (36) de encuestados manifiestan que el desempeño 

contextual es malo, 38,5% (40) es regular y 26,9% (28) manifiestan un nivel 

bueno. 
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Dimensión 03: Desempeño laboral contraproducente de la variable 

Desempeño Laboral 

Desempeño laboral contraproducente 

Frecuencia Proporción 

Proporción 

válido 

Proporción 

acumulado 

Válido 

Bueno 47 45,2 45,2 45,2 

Regular 28 26,9 26,9 72,1 

Malo 29 27,9 27,9 100,0 

Total 104 100,0 100,0 

Se evidencia; 45,2% (47) de encuestados manifiestan que el desempeño 

laboral contraproducente es bueno, 26,9% (28) es regular y 27,9% (29) 

manifiestan un nivel alto. 

3.1.2. Tablas cruzadas 

Objetivo general: Analizar la concernencia entre el acoso laboral y el 

desempeño laboral en los trabajadores de un programa social del sector 

público, Lima 2024. 

Tabla 12 
 Tabla cruzada del Acoso Laboral y el Desempeño Laboral 

Desempeño laboral 

Total Malo Regular Bueno 

Acoso 

laboral 

Bajo Contabilizo 14 15 7 36 

% del total 13,5% 14,4% 6,7% 34,6% 

Medianamente Contabilizo 13 15 12 40 

% del total 12,5% 14,4% 11,5% 38,5% 

Alto Contabilizo 10 9 9 28 

% del total 9,6% 8,7% 8,7% 26,9% 

Total Contabilizo 37 39 28 104 

% del total 35,6% 37,5% 26,9% 100,0% 

Del 34,6% (36) de los encuestados que manifiestan que el acoso laboral tiene 

un nivel bajo; 13,5% (14) tiene un desempeño laboral malo; 14,4% (15) 

presentan desempeño laboral regular; 6,7% (7) expresan un desempeño 

laboral bueno. 

Del 38,5% (40) de los encuestados que manifiestan que el acoso laboral tiene 

un nivel medianamente; 12,5% (13) tiene un desempeño laboral malo; 14,4% 
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(15) presentan desempeño laboral regular; 11,5% (12) expresan un

desempeño laboral bueno. 

Del 26,9% (28) de los encuestados que manifiestan que el acoso laboral tiene 

un nivel alto; 9,6% (10) tiene un desempeño laboral malo; 8,7% (9) presentan 

desempeño laboral regular; 9,7% (9) expresan un desempeño laboral bueno. 

Objetivo específico 1: Analizar la concernencia entre el aislamiento social y el 

desempeño laboral en los trabajadores de un programa social del sector 

público, Lima 2024. 

Tabla 13  
Tabla cruzada del Aislamiento Social y el Desempeño Laboral 

Desempeño laboral 

Total Malo Regular Bueno 

Aislamiento 

social 

Leve Contabilizo 9 12 15 36 

% del total 8,7% 11,5% 14,4% 34,6% 

Medio Contabilizo 17 20 8 45 

% del total 16,3% 19,2% 7,7% 43,3% 

Grave Contabilizo 11 7 5 23 

% del total 10,6% 6,7% 4,8% 22,1% 

Total Contabilizo 37 39 28 104 

% del total 35,6% 37,5% 26,9% 100,0% 

Del 34,6% (36) de los encuestados que manifiestan que el aislamiento social 

tiene un nivel leve; 8,7% (9) tiene un desempeño laboral malo; 11,5 (12) 

presentan desempeño laboral regular; 14,4% (15) expresan un desempeño 

laboral bueno. 

Del 43,3% (45) de los encuestados que manifiestan que el aislamiento social 

tiene un nivel medio; 16,3% (17) tiene un desempeño laboral malo; 19,2% (20) 

presentan desempeño laboral regular; 7,7% (8) expresan un desempeño 

laboral bueno. 

Del 22,1% (23) de los encuestados que manifiestan que el aislamiento social 

tiene un nivel grave; 10,6% (11) tiene un desempeño laboral malo; 6,7% (7) 

presentan desempeño laboral regular; 4,8% (5) expresan un desempeño 

laboral bueno. 
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Objetivo específico 2: Analizar la concernencia entre la exigencia extrema y el 

desempeño laboral en los trabajadores de un programa social del sector 

público, Lima 2024. 

Tabla 14  
Tabla cruzada del Exigencia Extrema y el Desempeño Laboral 

Desempeño laboral 

Total Malo Regular Bueno 

Exigencia 

extrema 

Alto valor Contabilizo 9 11 15 35 

% del total 8,7% 10,6% 14,4% 33,7% 

Media Contabilizo 12 18 6 36 

% del total 11,5% 17,3% 5,8% 34,6% 

Peor valor Contabilizo 16 10 7 33 

% del total 15,4% 9,6% 6,7% 31,7% 

Total Contabilizo 37 39 28 104 

% del total 35,6% 37,5% 26,9% 100,0% 

Del 33,7% (35) de los encuestados que manifiestan que la exigencia extrema 

tiene un nivel alto valor; 8,7% (9) tiene un desempeño laboral malo; 10,6% 

(11) presentan desempeño laboral regular; 14,4% (15) expresan un

desempeño laboral bueno. 

Del 34,6% (36) de los encuestados que manifiestan que la exigencia extrema 

tiene un nivel medio; 11,5% (12) tiene un desempeño laboral malo; 17,3% (18) 

presentan desempeño laboral regular; 5,8% (6) expresan un desempeño 

laboral bueno. 

Del 31,7% (33) de los encuestados que manifiestan que la exigencia extrema 

tiene un nivel peor valor; 15,4% (16) tiene un desempeño laboral malo; 9,6% 

(10) presentan desempeño laboral regular; 6,7% (7) expresan un desempeño

laboral bueno. 

Objetivo específico 3: Analizar la concernencia entre la desacreditación y el 

desempeño laboral en los trabajadores de un programa social del sector 

público, Lima 2024. 
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Tabla 15  
Tabla cruzada de la Desacreditación y el Desempeño Laboral 

Desempeño laboral 

Total Malo Regular Bueno 

Desacreditación 

Alto valor Contabilizo 9 11 16 36 

% del total 8,7% 10,6% 15,4% 34,6% 

Medio Contabilizo 21 17 6 44 

% del total 20,2% 16,3% 5,8% 42,3% 

Peor valor Contabilizo 7 11 6 24 

% del total 6,7% 10,6% 5,8% 23,1% 

Total Contabilizo 37 39 28 104 

% del total 35,6% 37,5% 26,9% 100,0% 

Del 34,6% (36) de los encuestados que manifiestan que la desacreditación 

tiene un nivel alto valor; 8,7% (9) tiene un desempeño laboral malo; 10,6% 

(11) presentan desempeño laboral regular; 15,4% (16) expresan un

desempeño laboral bueno. 

Del 42,3% (44) de los encuestados que manifiestan que la desacreditación 

tiene un nivel medio; 20,2% (21) tiene un desempeño laboral malo; 16,3% (17) 

presentan desempeño laboral regular; 5,8% (6) expresan un desempeño 

laboral bueno. 

Del 23,1% (24) de los encuestados que manifiestan que la desacreditación 

tiene un nivel peor valor; 6,7% (7) tiene un desempeño laboral malo; 10,6% 

(11) presentan desempeño laboral regular; 5,8% (6) expresan un desempeño

laboral bueno. 

Objetivo específico 4: Analizar la concernencia entre la política organizacional 

y el desempeño laboral en los trabajadores de un programa social del sector 

público, Lima 2024. 
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Tabla 16  
Tabla cruzada de la Política Organizacional y el Desempeño Laboral 

Desempeño laboral 

Total Malo Regular Bueno 

Política 

Organizacional 

Malo Contabilizo 13 14 8 35 

% del total 12,5% 13,5% 7,7% 33,7% 

Regular Contabilizo 17 14 8 39 

% del total 16,3% 13,5% 7,7% 37,5% 

Bueno Contabilizo 7 11 12 30 

% del total 6,7% 10,6% 11,5% 28,8% 

Total Contabilizo 37 39 28 104 

% del total 35,6% 37,5% 26,9% 100,0% 

Del 33,7% (35) de los encuestados que manifiestan que la política 

organizacional tiene un nivel malo; 12,5% (13) tiene un desempeño laboral 

malo; 13,5% (14) presentan desempeño laboral regular; 7,7% (8) expresan un 

desempeño laboral bueno. 

Del 37,5% (39) de los encuestados que manifiestan que la política 

organizacional tiene un nivel regular; 16,3% (17) tiene un desempeño laboral 

malo; 13,5% (14) presentan desempeño laboral regular; 7,7% (8) expresan un 

desempeño laboral bueno. 

Del 28,8% (30) de los encuestados que manifiestan que la política 

organizacional tiene un nivel bueno; 6,7% (7) tiene un desempeño laboral 

malo; 10,6% (11) presentan desempeño laboral regular; 11,5% (12) expresan 

un desempeño laboral bueno. 

Objetivo específico 5: Analizar la concernencia entre la información y 

actuaciones ante el acoso y el desempeño laboral en los trabajadores de un 

programa social del sector público, Lima 2024. 
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Tabla 17  
Tabla cruzada de la Información y actuaciones ante el acoso y el Desempeño 
Laboral 

Desempeño laboral 

Total Malo Regular Bueno 

Información y 

actuaciones ante el 

acoso 

Mala Contabilizo 18 19 4 41 

% del total 17,3% 18,3% 3,8% 39,4% 

Regular Contabilizo 16 12 9 37 

% del total 15,4% 11,5% 8,7% 35,6% 

Bueno Contabilizo 3 8 15 26 

% del total 2,9% 7,7% 14,4% 25,0% 

Total Contabilizo 37 39 28 104 

% del total 35,6% 37,5% 26,9% 100,0% 

Del 39,4% (41) de los encuestados que manifiestan que la información y 

actuaciones ante el acoso tiene un nivel malo; 17,3% (18) tiene un desempeño 

laboral malo; 18,3% (19) presentan desempeño laboral regular; 3,8% (4) 

expresan un desempeño laboral bueno. 

Del 35,6% (37) de los encuestados que manifiestan que la información y 

actuaciones ante el acoso tiene un nivel regular; 15,4% (16) tiene un 

desempeño laboral malo; 11,5% (12) presentan desempeño laboral regular; 

8,7% (9) expresan un desempeño laboral bueno. 

Del 25,0% (26) de los encuestados que manifiestan que la información y 

actuaciones ante el acoso tiene un nivel bueno; 2,9% (3) tiene un desempeño 

laboral malo; 7,7% (8) presentan desempeño laboral regular; 14,4% (15) 

expresan un desempeño laboral bueno. 

Objetivo específico 6: Analizar la concernencia entre las consecuencias y el 

desempeño laboral en los trabajadores de un programa social del sector 

público, Lima 2024. 
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Tabla 18  
Tabla cruzada de las Consecuencias y el Desempeño Laboral 

Desempeño laboral 

Total Malo Regular Bueno 

Consecuencias 

Positivas Contabilizo 14 16 12 42 

% del total 13,5% 15,4% 11,5% 40,4% 

Sin efectos Contabilizo 10 10 8 28 

% del total 9,6% 9,6% 7,7% 26,9% 

Negativas Contabilizo 13 13 8 34 

% del total 12,5% 12,5% 7,7% 32,7% 

Total Contabilizo 37 39 28 104 

% del total 35,6% 37,5% 26,9% 100,0% 

Del 40,4% (42) de los encuestados que manifiestan que las consecuencias 

tienen un nivel positivo; 13,5% (14) tiene un desempeño laboral malo; 15,4% 

(16) presentan desempeño laboral regular; 11,5% (12) expresan un

desempeño laboral bueno. 

Del 26,9% (28) de los encuestados que manifiestan que las consecuencias 

tienen un nivel sin efectos; 9,6% (10) tiene un desempeño laboral malo; 9,6% 

(10) presentan desempeño laboral regular; 7,7% (8) expresan un desempeño

laboral bueno. 

Del 32,7% (34) de los encuestados que manifiestan que las consecuencias 

tienen un nivel negativo; 12,5% (13) tiene un desempeño laboral malo; 12,5% 

(13) presentan desempeño laboral regular; 7,7% (8) expresan un desempeño

laboral bueno. 

3.2. Análisis inferencial 

El desarrollo del análisis conllevó los siguientes pasos: 

a) Se realizó la prueba de normalidad.

b) Se formularon las hipótesis nula y alterna.

c) Se consideró un nivel de confianza del 95%; siendo el valor de

significancia de tolerancia de 0,05. Por lo tanto, se consideró como

regla de decisión que, si el p-valor es > 0,05 (5%) se acepta la H0
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(hipótesis nula); caso contrario, si el p-valor es ≤ 0,05 se rechaza la 

Ho y se acepta la Ha (hipótesis alterna). 

3.2.1. Prueba de normalidad 

a) H0: los datos de las variables y dimensiones del estudio proceden

de una distribución normal (paramétricos).

b) Ha: los datos de las variables y dimensiones del estudio no

proceden de una distribución normal (no paramétricos).

Tabla 19  
Prueba de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Aislamiento social ,226 104 ,000 ,803 104 ,000 

Exigencia extrema ,223 104 ,000 ,796 104 ,000 

Desacreditación ,226 104 ,000 ,804 104 ,000 

Política organizacional ,222 104 ,000 ,801 104 ,000 

Información y actuaciones 
ante el acoso 

,254 104 ,000 ,792 104 ,000 

Consecuencias ,264 104 ,000 ,772 104 ,000 

Acoso laboral ,226 104 ,000 ,802 104 ,000 

Desempeño tarea ,283 104 ,000 ,769 104 ,000 

Desempeño contextual ,226 104 ,000 ,802 104 ,000 

Desempeño laboral 
contraproducente  

,289 104 ,000 ,764 104 ,000 

Desempeño laboral ,232 104 ,000 ,799 104 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors

Según la tabla 19, podemos observar que un p valor de 0,000 < 0,050 lo que 

me indica que los datos no tienen una distribución normal. Empleamos la 

prueba de Kolmogorov-Smirnov y cuyo resultado muestra, para todos sus 

efectos, un valor de significancia de 0,000; por lo tanto, en función a la regla 

de decisión el comportamiento corresponde a datos no paramétricos lo que 

llevó a utilizar la prueba de correlación de Rho de Spearman.  
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Contrastación de la hipótesis 

Comprobación de la hipótesis general 

Ho: No existe concernencia entre el acoso laboral y el desempeño laboral en 

los trabajadores de un programa social del sector público, Lima 2024. 

Ha: Existe concernencia entre el acoso laboral y el desempeño laboral en los 

trabajadores de un programa social del sector público, Lima 2024. 

Tabla 20  
Prueba de correlación entre el acoso laboral y desempeño laboral 

Acoso 
laboral 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Acoso 
laboral 

Índice de correlación 1,000 ,082 
Sig. (bilateral) . ,409 
N 104 104 

Desempeño 
laboral 

Índice de correlación ,082 1,000 
Sig. (bilateral) ,409 . 
N 104 104 

Se evidencia que el p valor 0,409 > 0,050. Entonces, no existe una 

concernencia significativa, se rechaza la hipótesis alterna. Presenta una 

relación directa escasa de 0,082 (8,2%), es decir cuando el acoso laboral 

aumenta, el desempeño laboral aumenta. Luego se rechaza la hipótesis 

alterna y se acepta la hipótesis nula. 

Comprobación de la hipótesis específica 1 

Ho: No existe la concernencia entre el aislamiento social y el desempeño 

laboral en los trabajadores de un programa social del sector público, Lima 

2024 

Ha: Existe la concernencia entre el aislamiento social y el desempeño laboral 

en los trabajadores de un programa social del sector público, Lima 2024. 
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Tabla 21  
Prueba de correlación entre el aislamiento social y el desempeño laboral 

Aislamiento 
Social 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Aislamiento 
Social 

Índice de correlación 1,000 -,220* 

Sig. (bilateral) . ,025 
N 104 104 

Desempeño 
Laboral 

Índice de correlación -,220* 1,000 
Sig. (bilateral) ,025 . 
N 104 104 

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

Se evidencia que el p valor 0,025 > 0,050. Entonces, existe una concernencia 

significativa, se acepta la hipótesis alterna. Presenta una relación inversa débil 

de - 0,220 (22,0%), es decir cuando el aislamiento social aumenta, el 

desempeño laboral disminuye. Luego se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la hipótesis nula. 

Comprobación de la hipótesis específica 2 

Ho: No existe la concernencia entre la exigencia extrema y el desempeño 

laboral en los trabajadores de un programa social del sector público, Lima 

2024 

Ha: Existe la concernencia entre la exigencia extrema y el desempeño laboral 

en los trabajadores de un programa social del sector público, Lima 2024. 

Tabla 22  
Prueba de correlación entre la exigencia extrema y el desempeño laboral 

Exigencia 

Extrema 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Exigencia 

Extrema 

Índice de correlación 1,000 -,229* 

Sig. (bilateral) . ,019 

N 104 104 

Desempeño 

Laboral 

Índice de correlación -,229* 1,000 

Sig. (bilateral) ,019 . 

N 104 104 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
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Se evidencia que el p valor 0,019 > 0,050. Entonces, existe una concernencia 

significativa, se acepta la hipótesis alterna. Presenta una relación inversa débil 

de - 0,229 (22,9%), es decir cuando la exigencia extrema aumenta, el 

desempeño laboral disminuye. Luego se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la hipótesis nula. 

Comprobación de la hipótesis específica 3 

Ho: No existe la concernencia entre la desacreditación y el desempeño laboral 

en los trabajadores de un programa social del sector público, Lima 2024. 

Ha: Existe la concernencia entre la desacreditación y el desempeño laboral en 

los trabajadores de un programa social del sector público, Lima 2024. 

Tabla 23  
Prueba de correlación entre la desacreditación y el desempeño laboral 

Desacreditación 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Desacreditación 

Índice de 

correlación 

1,000 -,156 

Sig. (bilateral) . ,115 

N 104 104 

Desempeño 

Laboral 

Índice de 

correlación 

-,156 1,000 

Sig. (bilateral) ,115 . 

N 104 104 

Se evidencia que el p valor 0,115 > 0,050. Entonces, no existe una 

concernencia significativa, se rechaza la hipótesis alterna. Presenta una 

relación inversa escasa de -0,156 (15,6%), es decir cuando la desacreditación 

aumenta, el desempeño laboral disminuye. Luego se rechaza la hipótesis 

alterna y se acepta la hipótesis nula. 
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Comprobación de la hipótesis específica 4 

Ho: No existe la concernencia entre la política organizacional y el desempeño 

laboral en los trabajadores de un programa social del sector público, Lima 

2024. 

Ha: Existe la concernencia entre la política organizacional y el desempeño 

laboral en los trabajadores de un programa social del sector público, Lima 

2024. 

Tabla 24  
Prueba de correlación entre la Política Organizacional y el Desempeño Laboral 

Política 

Organizacional 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Política  

Organizacional 

Índice de correlación 1,000 ,143 

Sig. (bilateral) . ,146 

N 104 104 

Desempeño 

Laboral 

Índice de correlación ,143 1,000 

Sig. (bilateral) ,146 . 

N 104 104 

Se evidencia que el p valor 0,146 > 0,050. Entonces, no existe una 

concernencia significativa, se rechaza la hipótesis alterna. Presenta una 

relación directa escasa de 0,143 (14,3%), es decir cuando la Política 

Organizacional aumenta, el desempeño laboral aumenta. Luego se rechaza 

la hipótesis alterna y se acepta la hipótesis nula. 

Comprobación de la hipótesis específica 5 

Ho: No existe la concernencia entre la información y actuaciones ante el acoso 

y el desempeño laboral en los trabajadores de un programa social del sector 

público, Lima 2024. 
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Ha: Existe la concernencia entre la información y actuaciones ante el acoso y 

el desempeño laboral en los trabajadores de un programa social del sector 

público, Lima 2024. 

Tabla 25  
Prueba de correlación entre la Información y actuaciones ante el acoso y el 
Desempeño Laboral 

Información y 

actuaciones 

ante el acoso 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Información y 

actuaciones ante el 

acoso 

Índice de correlación 1,000 ,366** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 104 104 

Desempeño laboral 

Índice de correlación ,366** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 104 104 

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

Se evidencia que el p valor 0,000 > 0,050. Entonces, existe una concernencia 

significativa, se acepta la hipótesis alterna. Presenta una concernencia directa 

débil de 0,366 (36,6%), es decir cuando la información y actuaciones ante el 

acoso aumenta, el desempeño laboral aumenta. Luego se acepta la hipótesis 

alterna y se rechaza la hipótesis nula. 

Comprobación de la hipótesis específica 6 

Ho: No existe la concernencia entre las consecuencias y el desempeño laboral 

en los trabajadores de un programa social del sector público, Lima 2024. 

Ha: Existe la concernencia entre las consecuencias y el desempeño laboral 

en los trabajadores de un programa social del sector público, Lima 2024. 
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Tabla 26  
Prueba de correlación entre las consecuencias y el desempeño laboral 

Consecuencias 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Consecuencias 

Índice de correlación 1,000 -,052 

Sig. (bilateral) . ,597 

N 104 104 

Desempeño 

Laboral 

Índice de correlación -,052 1,000 

Sig. (bilateral) ,597 . 

N 104 104 

Se evidencia que el p valor 0,597 > 0,050. Entonces, no existe una 

concernencia significativa, se rechaza la hipótesis alterna. Presenta una 

concernencia inversa moderada de -0,52 (52%), es decir cuando las 

consecuencias aumentan, el desempeño laboral disminuye. Posteriormente, 

se descarta la hipótesis alternativa y se valida la hipótesis nula. 
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IV. DISCUSIÓN

En cuanto al acoso laboral y desempeño laboral se observó que tiene un 

p valor 0,409 > 0.050, por ende, no existe una concernencia significativa entre 

el acoso laboral y desempeño laboral, presenta un grado de correlación 

escasa de 0,082 (8,2%). Por otro lado, Ávila (2020), realizó una investigación 

en Ecuador, teniendo como objetivo analizar la influencia del workplace 

harassment, como elemento causante de incidentes laborales; el enfoque 

metodológico es documental con un diseño bibliográfico, Según la 

investigación, el acoso psicológico deja a sus víctimas en un estado continuo 

de alerta extrema, lo que conduce a un stress intenso y, una vez agotadas, 

las hace vulnerables no solo a accidentes laborales, sino también 

potencialmente al riesgo de suicidio. Dado que el acoso laboral implica una 

comunicación agresiva y moralmente inapropiada dirigida hacia un individuo 

(Leymann & Gustafsson, 1996). En conclusión, se puede decir que el acoso 

laboral no presenta una relación significativa, pero puede influir con un grado 

de correlación de un 8,2% en el desempeño laboral de los funcionarios. 

En cuanto al aislamiento social y desempeño laboral se observó que 

tiene un p valor 0,025 > 0,050, por ende, si existe una concernencia 

significativa entre el aislamiento social y desempeño laboral, presenta un 

grado de correlación inversa débil de -0,220 (22%). Por otro lado, Cruz-Ausejo 

& Rosales (2022) realizo una investigación en Perú, con el propósito de 

detectar y explicar los resultados principales y las dificultades relacionadas 

con el teletrabajo durante la pandemia de COVID-19. El método utilizado 

implicó revisar la literatura que abarca estudios observacionales sobre 

trabajadores que realizaron trabajo remoto, con un período de publicación 

comprendido entre el 1 de marzo de 2020 y el 30 de noviembre de 2020. El 

estudio sugiere que proporcionar apoyo y formación al trabajador que realiza 

teletrabajo es fundamental para mejorar sus condiciones, reducir las 

dificultades asociadas y mejorar su calidad de vida. Dado que el confinamiento 

supone condiciones de distanciamiento social, permanencia en el hogar, 

restricciones severas a la libertad de movimiento de los ciudadanos, y la 

suspensión de actividades comerciales y educativas; permitiéndose 
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únicamente las actividades esenciales, como la obtención de alimentos y 

medicinas, y la asistencia a centros de salud o de trabajo (Moreno, Rodríguez, 

Garrosa, & Morante,2005). En conclusión, se puede decir que el aislamiento 

social presenta una concernencia significativa con el desempeño laboral, 

indicando una variación en la influencia del aislamiento social puede afectar 

débil el desempeño de un trabajador de modo inverso con un grado de 

correlación de un 22%. 

En cuanto a la exigencia extrema y desempeño laboral se observó que 

tiene un p valor 0,019 > 0,050, por ende, si existe una concernencia 

significativa entre la exigencia extrema y desempeño laboral, presenta un 

grado de correlación inversa débil de -0,229 (22,9%). Por otro lado, Peña et 

al. (2022), realizo una investigación en Ecuador, con el objetivo de investigar 

los efectos perjudiciales derivados de una carga laboral excesiva . El método 

utilizado en este estudio es un análisis bibliográfico que buscará identificar las 

influencias de la productividad y el rendimiento en las entidades. La 

investigación concluye que la sobrecarga de trabajo sin duda alguna se refleja 

como un problema frecuente dentro de las organizaciones; puede 

desencadenar diversos problemas personales, los cuales a su vez afectan 

directamente al desempeño de las organizaciones. Dado que destaca 

situaciones en las que la sobrecarga, la crítica, y el nivel de exigencia son 

desproporcionados en relación con los recursos disponibles, además de 

asignarle tareas que no corresponden a su responsabilidad (Moreno, 

Rodríguez, Garrosa, & Morante,2005). En conclusión, se puede decir que la 

exigencia extrema presenta una concernencia significativa con el rendimiento 

profesional, indicando una variación en la influencia de la exigencia extrema 

puede afectar en menor o mayor grado el desempeño de un trabajador de 

modo inverso con un grado de correlación de 22,9%. 

En cuanto a la desacreditación y el desempeño laboral se observó que 

tiene un p valor 0,115 > 0,050, por ende, no existe una concernencia 

significativa entre la desacreditación y rendimiento laboral, presenta un grado 

de correlación inversa escasa de -0,156 (15,6%). Por otro lado, Mehmood et 

al. (2023), realizo una investigación en Pakistán, teniendo como objetivo 
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examinar el papel de los acontecimientos negativos y el liderazgo negativo en 

el IWB de los empleados con el papel mediador del bienestar psicológico 

(PsyWB). El enfoque metodológico de este estudio es cuantitativo. La 

investigación concluye que el comportamiento laboral innovador es el 

componente esencial de los empleados y conduce a generar ventaja 

competitiva. Los acontecimientos negativos, como la incivilidad en el lugar de 

trabajo y el liderazgo despótico, son algunos de los factores que no favorecen 

el comportamiento innovador en el trabajo de los empleados. favorables para 

el IWB de los empleados. Además, tales acontecimientos tampoco son 

buenos para la PsyWB de los empleados, por lo que la IWB disminuye entre 

los empleados que experimentan incivilidad o comportamiento despótico en el 

lugar de trabajo. Dado que el rasgo más distintivo de la desacreditación es el 

descrédito en el ámbito laboral, cuestionando la capacidad profesional de la 

víctima (Moreno, Rodríguez, Garrosa, & Morante,2005).  En conclusión, se 

puede decir que la desacreditación no presenta una concernencia significativa 

con el rendimiento laboral, indicando una variación en la influencia de la 

desacreditación puede afectar en menor o mayor grado el desempeño laboral 

de un trabajador de modo inverso con un grado de correlación de 15,6%. 

En cuanto a la política organizacional y el desempeño laboral se observó 

que tiene un p valor 0,146 > 0,050, por ende, no existe una concernencia 

significativa entre la política organizacional y desempeño laboral, presenta un 

grado de correlación directa escasa de 0,143 (14,3%). Por otro lado, Takeuchi 

et al. (2022), realizo una investigación en Taiwan, teniendo como objetivo 

investigar si la habilidad política de los empleados está asociada a un mejor 

rendimiento en trabajos con elevados requisitos interpersonales y sociales, 

como los del sector servicios y, lo que es más importante, probamos las 

condiciones límite de la relación en términos de clima político de grupo e 

intercambio relativo líder-miembro. El enfoque metodológico de este estudio 

es cuantitativo. La investigación concluye que la ampliación de la comprensión 

de los límites entre la relación de las aptitudes políticas y rendimiento laboral, 

sino también al poner de relieve como el clima político puede equilibrar las 

múltiples demandas e intereses de los empleados. Dado que el factor de 

política organizacional se refiere a estilos de liderazgo, toma de decisiones y 
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comunicación. Incluye aspectos organizacionales relacionados con el 

ejercicio de la autoridad, el tipo de relaciones entre jefes y subordinados, el 

sistema de autoridad, la capacidad de participación y los criterios de 

promoción (Moreno, Rodríguez, Garrosa, & Morante,2005). En conclusión, se 

puede decir que la política organizacional no presenta una concernencia 

significativa con el desempeño laboral, indicando una variación en la influencia 

de la política organizacional puede afectar en menor o mayor grado el 

desempeño laboral de un trabajador de modo directo con un grado de 

correlación de 14,3%. 

En cuanto a la información y actuaciones ante el acoso y el desempeño 

laboral se observó que tiene un p valor 0,000 > 0,050, por ende, existe una 

concernencia significativa entre la información y actuaciones ante el acoso y 

desempeño laboral, presenta un grado de correlación directa débil de 0,366 

(36,6%). Dado que la información y actuaciones ante el acoso hace referencia 

a la planificación, información y acciones que se realizan en la organización 

frente a situaciones de inequidad, abuso o acoso psicológico. También incluye 

aspectos relacionados con la información sobre el acoso psicológico y los 

procedimientos de intervención (Moreno, Rodríguez, Garrosa, & 

Morante,2005). En conclusión, se puede decir que la información y 

actuaciones ante el acoso presenta una concernencia significativa con el 

desempeño laboral, indicando una variación en la influencia de la información 

y actuaciones ante el acoso puede afectar en menor o mayor grado el 

desempeño laboral de un trabajador de modo directo con un grado de 

correlación de 36,6%. 

En cuanto a las consecuencias y el desempeño laboral se observó que 

tiene un p valor 0,597 > 0,050, por ende, no existe una concernencia 

significativa entre consecuencias y desempeño laboral, presenta un grado de 

correlación inversa moderada de -0,520 (52,0%). Dado que las consecuencias 

son los efectos principales que el workplace harassment tiene sobre las 

personas que lo sufren (Moreno, Rodríguez, Garrosa, & Morante,2005). En 

conclusión, se puede decir que las consecuencias no presentan una 

concernencia significativa con el desempeño laboral, indicando una variación 
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en las consecuencias puede afectar en menor o mayor grado el desempeño 

laboral de un trabajador de modo inverso con un grado de correlación de 

52,0%. 



44 

V. CONCLUSIONES

Primera: Según el objetivo general, se determina que no hay una 

concernencia significativa entre el acoso laboral y desempeño laboral, 

presentando un grado de correlación escasa de 0,082 (8,2%), pero puede 

influir con un grado de correlación de un 8,2% en la productividad laboral de 

los trabajadores. 

Segunda: De acuerdo al primer objetivo específico, se concluye que, si 

existe una concernencia significativa entre el aislamiento social y desempeño 

laboral, presentando un grado de correlación inversa débil de -0,220 (22%). 

El grado de influencia del aislamiento social puede afectar débil el desempeño 

de un trabajador de modo inverso. 

Tercera: Según el segundo objetivo específico, se estable que hay una 

concernencia significativa entre la exigencia extrema y el desempeño laboral, 

presentando un grado de correlación inversa débil de -0,229 (22,9%). 

Cuarta: Basándose en el tercer objetivo específico, se determina que no 

hay una concernencia significativa entre la desacreditación y desempeño 

laboral, presentando un grado de correlación inversa escasa de -0,156 

(15,6%). 

Quinta: Según el cuarto objetivo específico, se determina que no hay una 

concernencia significativa entre la política organizacional y desempeño 

laboral, presentando un grado de correlación directa escasa de 0,143 (14,3%). 

Sexta: Basándose en el quinto objetivo específico, se establece que hay 

una concernencia significativa entre la información y actuaciones ante el 

acoso y desempeño laboral, presentando un grado de correlación directa débil 

en 0,366 (36,6%) 

Séptima: Según el sexto objetivo específico, se determina que no hay 

una concernencia significativa entre consecuencias y desempeño laboral, 

presentando un grado de correlación inversa moderada de -0,520 (52,0%). 
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VI. RECOMENDACIONES

Primera recomendación, dado que la investigación ha revelado que no 

se encuentra una conexión importante entre el acoso en el trabajo y el 

desempeño laboral, con una correlación escasa de 0,082 (8,2), pero aun así 

se sugiere al gerente del Programa Social, se sugieren las siguientes 

acciones: fortalecer la prevención del acoso laboral, monitoreo y evaluación 

continua, mejorar el clima laboral y fomentar la comunicación abierta. La 

presenta recomendación puede ayudar a la entidad pública a no solo abordar 

el problema del acoso laboral, sino también a identificar y trabajar en otros 

elementos que podrían afectar la productividad laboral asegurando un 

ambiente de trabajo más productivo y saludable. 

Segunda recomendación, El acoso laboral puede afectar cómo los 

trabajadores desempeñan su labor en un pequeño porcentaje. A la luz de 

estos resultados, se recomienda las siguientes sugerencias a los 

colaboradores: fomentar el respeto y la colaboración, participar en programas 

de sensibilización, utilizar canales de comunicación, cuidar del bienestar 

personal y profesional, promover una cultura de apoyo y participar en 

encuestas de clima laboral. Estas recomendaciones están diseñadas para 

empoderar a los colaboradores y fomentar un ambiente laboral donde todos 

puedan desempeñarse de la mejor manera posible, minimizando cualquier 

influencia negativa del acoso laboral. 

Tercera recomendación, se recomienda a los usuarios, con el fin de 

contribuir a un entorno laboral más saludable y productivo para los 

trabajadores con las que interactúan lo siguiente: promover el respeto y la 

cortesía en las interacciones, fomentar la comunicación constructiva, valorar 

el bienestar del personal, reportar incidentes de acoso, apoyar políticas de 

responsabilidad social empresarial y participar en encuestas y programas de 

mejora. Estas sugerencias pueden jugar un papel crucial en establecer un 

ambiente laboral que sea tanto respetuoso como productivo para los 

empleados, lo que, a su vez, puede reflejarse en una mejor calidad de servicio 

y productos. 
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Cuarta recomendación, se recomienda a los investigadores, realizar 

estudios adicionales considerando los siguientes aspectos: ampliar el tamaño 

y diversidad de la muestra, publicar y compartir resultados, realizar estudios 

longitudinales y analizar diferencias por demografía. Siguiendo estas 

recomendaciones, los investigadores pueden ayudar a profundizar y clarificar 

cómo el acoso laboral afecta el rendimiento en el trabajo, y proporcionar bases 

más sólidas para la formulación de políticas y prácticas efectivas en el lugar 

de trabajo. 
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ANEXO 01:  MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Tabla 27  
Matriz de consistencia 

Titulo: El acoso laboral y el desempeño laboral en los trabajadores de un Programa Social del Sector Público, Lima 2024.

Autor: Ccalloquispe Palomino, Ronald Valentin. 

Problema Objetivos Hipótesis 

Variables 

Metodología 

Problema general Objetivo general Hipótesis general 

¿Cuál es la relación entre el 
acoso laboral y el desempeño 
laboral en los trabajadores de 
un programa social del sector 
público, Lima 2024? 

Analizar la relación entre 
el acoso laboral y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de un 
programa social del 
sector público, Lima 2024. 

Existe relación entre 
el acoso laboral y el 
desempeño laboral 
en los trabajadores 
de un programa 
social del sector 
público, Lima 2024. 

Variable 1: Acoso Laboral 

Enfoque: 
Cuantitativo 
Tipo: 
Aplicada 
Diseño: 
No experimental 
Alcance: 
Correlacional 
Corte: 
Transversal 
Población: 
3000 personal 
administrativo con 
modalidad de 
contrato CAS u 
Orden de Servicio 
Muestra: 
104 personal 
administrativo con 
modalidad de 
contrato CAS u 
Orden de Servicio 
Muestreo: 
No probabilístico 
Técnica: 
Encuesta 
Instrumento: 
Cuestionario 
Método de 
Análisis: 
hipotético-deductivo 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis 
específicas 

Dimensiones Items Escalas de 
medición 

Niveles y 
rangos 

¿Cual es la relación 
entre el aislamiento social y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de un programa 
social del sector público, Lima 
2024? 

Analizar la relación entre 
el aislamiento social y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de un 
programa social del 
sector público, Lima 2024. 

Existe la relación 
entre el aislamiento 
social y el 
desempeño laboral 
en los trabajadores 
de un programa 
social del sector 
público, Lima 2024. 

Aislamiento 
social 

1 - 5 

Escala de Likert 
(0) Nunca
(1) Casi nunca
(2) A veces
(3) Casi
continuamente
(4)
Continuamente

Leve 
[1 - 8] 
Medio 
[9 - 17] 
Grave 

[18 - 25] 

¿Cual es la relación 
entre la exigencia extrema y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de un programa 
social del sector público, Lima 
2024? 

Analizar la relación entre 
la exigencia extrema y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de un 
programa social del 
sector público, Lima 2024. 

Existe la relación 
entre la  
exigencia extrema y 
el desempeño laboral 
en los trabajadores 
de un programa 
social del sector 
público, Lima 2024. 

Exigencia 
extrema 

6 - 9 
Alto valor 

[1 - 7] 
Media 
[8 - 13] 

Peor valor 
[14 - 20] 

¿Cual es la relación 
entre la desacreditación y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de un programa 
social del sector público, Lima 
2024? 

Analizar la relación entre 
la desacreditación y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de un 
programa social del 
sector público, Lima 2024. 

Existe la relación 
entre la 
desacreditación y el 
desempeño laboral 
en los trabajadores 
de un programa 
social del sector 
público, Lima 2024. 

Desacreditación 10 - 13 
Alto valor 

[1 - 7] 
Media 
[8 - 13] 

Peor valor 
[14 - 20] 
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¿Cual es la relación 
entre la política organizacional 
y el desempeño laboral en los 
trabajadores de un programa 
social del sector público, Lima 
2024? 

Analizar la relación entre 
la política organizacional 
y el desempeño laboral 
en los trabajadores de un 
programa social del 
sector público, Lima 2024. 

Existe la relación 
entre la política 
organizacional y el 
desempeño laboral 
en los trabajadores 
de un programa 
social del sector 
público, Lima 2024. 

Política 
organizacional 

14 - 18 
Mala 
[1 - 8] 

Regular 
[9 - 17] 
Bueno 

[18 - 25] 

¿Cual es la relación 
entre la información y 
actuaciones ante el acoso y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de un programa 
social del sector público, Lima 
2024? 

Analizar la relación entre 
la información y 
actuaciones ante el acoso 
y el desempeño laboral 
en los trabajadores de un 
programa social del 
sector público, Lima 2024. 

Existe la relación 
entre la información y 
actuaciones ante el 
acoso y el 
desempeño laboral 
en los trabajadores 
de un programa 
social del sector 
público, Lima 2024. 

Información y 
actuaciones 
ante el acoso 

19 - 21 

Mala 
[1 - 33] 
Regular 
[34 - 66] 
Bueno 

[67 - 100] 

¿Cual es la relación 
entre las consecuencias y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de un programa 
social del sector público, Lima 
2024? 

Analizar la relación entre 
las  
consecuencias y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de un 
programa social del 
sector público, Lima 2024. 

Existe la relación 
entre las  
consecuencias y el 
desempeño laboral 
en los trabajadores 
de un programa 
social del sector 
público, Lima 2024. Consecuencias 

22 - 23 

Positivas 
[1 - 5] 

Sin efectos 
[6 - 10] 

Negativas 
[11 - 15] 

24 (1) SI  (0) NO

25 (0) Menos de 1
vez / semana
(1) 1 vez / semana
(2) Más de 1 vez
/semana

26 (0) Menos de 6
meses
(1) En torno a 6
meses
(2) Más de 6
meses

27 (1) SI  (0) NO
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ANEXO 02:  MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN 

Tabla 28  

Matriz de operacionalización 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES ÍTEMS 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

NIVEL 

Variable 1: 
Acoso 
Laboral 

Leymann & 
Gustafsson (1996) 
El mobbing en el 
trabajo involucra 

comunicación hostil 
e inmoral hacia un 
individuo, quien es 
empujado a una 

situación de 
desamparo e 

indefensión. Según 
la definición esto 
debe ocurrir con 

mucha frecuencia y 
durante un largo 

periodo de tiempo. 
Debido a la alta 

frecuencia y larga 
duración del 

comportamiento 
hostil, este maltrato 

resulta en 
considerable 
sufrimiento 
psicológico, 

psicosomático y 
social. 

 La variable 
acoso laboral 
considera 
seis (06) 
dimensiones de 
los cuales se 
obtiene 27 
preguntas que 
confirman el 
cuestionario de 
la medición de 
la variable 

Aislamiento 
social 

1 - 5 

Escala de Likert 

(0) Nunca
(1) Casi nunca
(2) A veces
(3) Casi
continuamente
(4) Continuamente Bajo 

 [1 - 45] 
Medianamente 

[46 - 90] 
Alto 

[91 - 135] 

Exigencia 
extrema 

6 - 9 

Desacreditación 10 - 13 

Política 
organizacional 

14 - 18 

Información y 
actuaciones ante 

el acoso 

19 - 21 

Consecuencias 

22 - 23 

24 
(1) SI
(0) NO

25 

(0) Menos de 1 vez /
semana
(1) 1 vez / semana
(2) Más de 1 vez
/semana

26 
(0) Menos de 6 meses
(1) En torno a 6 meses
(2) Más de 6 meses

27 
(1) SI
(0) NO

Variable 2: 

Desempeño 
Laboral 

Chiavenato (2011) 
El desempeño 

laboral es la eficacia 
que demuestra el 

colaborador al 
realizar su trabajo, la 

cual esta resulta 
necesaria en las 

empresas, por ende, 
esta se convierte en 

una ventaja 
competitiva para las 

empresas en la 
actualidad 

La variable 
desempeño 
laboral 
considera 
tres (03) 
dimensiones de 
los cuales se 
obtiene 14 
preguntas que 
confirman el 
cuestionario de 
la medición de 
la variable 

Desempeño 
tarea 

1 - 4 

Escala de Likert 

(1) nunca
(2) casi nunca
(3) algunas veces
(4) casi siempre
(5) siempre

Malo 
[1 - 23] 
Regular 
[24 – 47] 
Bueno 

[48 – 70] 

Desempeño 
contextual 

5 - 10 

Desempeño 
laboral 

contraproducente 

11 - 14 
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ANEXO 03: INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Tabla 29  

Cuestionario de la variable Acoso Laboral 

Cuestionario de la variable Acoso Laboral 

Estimado participante: 

El siguiente es un cuestionario que pretende medir la variable Acoso Laboral en un Programa Social del Sector 
Público. Recuerda que, no hay respuesta correcta ni incorrecta.  
En tal sentido, le solicitamos responder cada uno de los ítems, marcando con un "X" sólo una de las alternativas, la que 
mejor le parezca, según los siguientes criterios:  

0. Nunca 1. Casi nunca 2. A veces 3. Casi continuamente 4. Continuamente

N° ÍTEMS 
VALORACIÓN 

TOTAL 
0 1 2 3 4 

DIMENSIÓN 1: AISLAMIENTO SOCIAL 

1 He sido ignorado o excluido en el trabajo. 

2 He recibido respuestas hostiles a mis comentarios y preguntas. 

3 Mis comentarios y preguntas han sido ignoradas. 

4 He sido controlado y/o vigilado en extremo. 

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

DIMENSIÓN 2: EXIGENCIA EXTREMA 

6 Me han restringido recursos necesarios para realizar mi trabajo 

7 Me han obligado a realizar trabajos absurdos o inútiles 

8 Me recuerdan constantemente cualquier error que cometo, por pequeño que sea 

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

DIMENSIÓN 3: DESACREDITACIÓN 

10 He recibido críticas continuadas e injustificadas sobre mi trabajo 

11 He sido víctima de comentarios malintencionados de compañeros o superiores 

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

13 He sido víctima de burlas y bromas pesadas, sobre mi físico, forma de ser, etc. 

DIMENSIÓN 4: POLITICA ORGANIZACIONAL 

14 En la organización donde trabajo, el trato a los trabajadores es correcto y respetuoso 

15 Mis jefes cuando mandan y dan órdenes suelen hacerlo de forma adecuada 

16 Hay un buen entendimiento entre jefes y trabajadores 

17 El desarrollo profesional (promoción), se hace de forma justa y razonable 

18 En la organización donde trabajo la toma de decisiones es democrática 

DIMENSIÓN 5: INFORMACION Y ACTUACIONES ANTE EL ACOSO 

19 En la empresa en que trabajo, hay una buena información sobre el acoso psicológico 

20 
"Tenemos información sobre los medios y procedimientos establecidos en mi 
organización en el caso  

21 de que algún trabajador sea objeto de acoso psicológico" 

DIMENSIÓN 6: CONSECUENCIAS 

22 Sufro enfermedades que atribuyo al acoso psicológico en el trabajo 

23 Visito al médico debido al acoso psicológico en el trabajo 

24 ¿Has sido objeto de acoso psicológico en el trabajo? 1 SI 0 NO 

25 

¿Con qué frecuencia? 0 Menos de 1 vez / 
semana 
1  1 vez / semana 
2  Más de 1 vez 
/semana 

26 
¿Durante cuánto tiempo? 0 Menos de 6 meses 

1 En torno a 6 meses 
2 Más de 6 meses 

27 
¿Has sido testigo de acoso psicológico en el trabajo? 1  SI 

0  NO 
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Tabla 30  
Cuestionario de la variable Desempeño Laboral 

Cuestionario de la variable Desempeño Laboral 

Estimado participante: 

El siguiente es un cuestionario que pretende medir la variable Desempeño Laboral en un Programa Social del Sector 
Público. Recuerda que, no hay respuesta correcta ni incorrecta.  
En tal sentido, le solicitamos responder cada uno de los ítems, marcando con un "X" sólo una de las alternativas, la que 
mejor le parezca, según los siguientes criterios:  

1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre

N° ÍTEMS 
VALORACIÓN 

TOTAL 
1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 1: DESEMPEÑO TAREA 

1 He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo. 

2 He sido capaz de establecer prioridades. 

3 He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente. 

4 He gestionado bien mi tiempo. 

DIMENSIÓN 2: DESEMPEÑO CONTEXTUAL 

5 
Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las anteriores ya estaban 
completadas. 

6 
He dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos sobre mi puesto de 
trabajo. 

7 He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas. 

8 He asumido responsabilidades adicionales. 

9 He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo. 

10 He participado activamente en reuniones y/o consultas. 

DIMENSIÓN 3: DESEMPEÑO LABORAL CONTRAPRODUCENTE 

11 He empeorado los problemas del trabajo. 

12 Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de los aspectos positivos 

13 He hablado con mis compañeros sobre los aspectos negativos de mi trabajo. 

14 He hablado con personas ajenas a mi organización sobre aspectos negativos 
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ANEXO 04: FICHA TÉCNICA DE LOS INSTRUMENTOS 

Ficha técnica del instrumento del Acoso Laboral 
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Ficha técnica del instrumento del Desempeño Laboral 
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ANEXO 05: CONSENTIMIENTO ASENTIMIENTO INFORMADO. 
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