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Resumen

La presente investigacion de estudio tuvo como objetivo general analizar la
relacion entre el acoso laboral y el desemperio laboral en los trabajadores de
un programa social del sector publico, Lima 2024. El estudio se elaboré en el
enfoque cuantitativo, de tipo aplicada y se utiliz6 como disefio de investigacion
no experimental, siendo el escenario una entidad publica 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
desempefio laboral. Con los datos obtenidos luego del andlisis en el programa
SPSS version 27, se tuvo como resultado 7 coeficientes de correlacion 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 cumplié con el objetivo general de la
presente investigacion presentando un grado de correlacion escasa, sin
embargo, existen aspectos a mejorar como en fortalecer la prevencion del
acoso laboral, monitoreo y evaluacién continua, mejorar el clima laboral y

fomentar la comunicacién abierta.

Palabras clave: Acoso laboral, desempefio laboral, aislamiento

social, exigencia extrema, desacreditacion.



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.



INTRODUCCION

A escala global: de acuerdo a las estadisticas del Gobierno de Lituania,
26.4% de empleados entre las edades de 15 a mas experimentan factores de
riesgo ocupacional que podrian impactar su salud mental. En algunos
sectores, tales como la Sanidad, hasta el 60% de los empleados indicaron
experimentar violencia psicologica. La violencia psicolégica 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 psicolégica puede degradarse hasta
en un 60%, en una compafia con alrededor de 1000 empleados podria
acarrear una pérdida de alrededor de 150, 000 euros originado por un pobre

entorno psicologico (LeScinskaite, 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 desempefio de los
colaboradores o adicionalmente los costos al sistema de salud publica, entre
otros. Por ejemplo: la depresion por condiciones de laborales insalubres
puede acarrear un costo 9.9 millones de libras esterlinas diarios en el Reino
Unido entre los afios 2014 y 2015, pero a nivel europeo el costo puede

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

De acuerdo a la investigacion la conexion entre el hostigamiento en el
ambito 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 Region Piura) han revelado

la presencia de comportamientos hostiles que estan impactando



emocionalmente a los empleados (causando depresion). El acoso laboral
surge debido a la falta de politicas dentro de la organizacion que sancionen

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

Por lo tanto, de permanecer esta situacion de acoso laboral, generaria
un incremento de nivel de stress, ansiedad, problemas de salud y la

degradacion del desempefio laboral en el programa social.

En este estudio de investigacidn, se pretende analizar la conexion entre
el acoso laboral y el desempeiio en el trabajo. Por lo tanto, se presenta el
siguiente trabajo de investigacion titulado: "El acoso laboral y el desempefio
laboral en los empleados de un Programa social del Sector Publico, Lima
2024".

En consecuencia, se formulan el siguiente problema de investigacion:
como problema general ¢Cual es la relacion entre el acoso laboral y el
desemperio laboral en los trabajadores de un programa social del sector
publico, Lima 20247 Asimismo, se contemplé los siguientes especificos: a)
¢Como se relaciona el aislamiento social y el desempefio laboral de los
trabajadores en un programa social del sector publico, Lima 20247?; b) ¢ Como
se relaciona la exigencia extrema y el desempefio laboral de los trabajadores
en un programa social del sector publico, Lima 20247?; c) ¢ Cémo se relaciona
la desacreditacion y el desempefio laboral de los trabajadores en un programa

social, Lima 20247

Por otra parte, se explico el sentido de la importancia de la investigacion
con la justificacion teorica; Fuentes-Doria et al. (2020) sefiala que las fuentes
tedricas permiten la contrastacion de ideas para exponer el objeto de estudio;
de modo que; los resultados evidenciaron la amplitud de los conocimientos
enmarcados en un contexto especifico, que se sostienen en las teorias de
acoso laboral para la variable 1 y de las teorias del desempefio laboral para
la variable 2. En tanto, la justificacion practica; Fuentes-Doria et al. (2020)
explica que es una justificacion que amerita la solucién de un problema real;
en ese sentido, el presente estudio logrd proponer diversas estrategias reducir
el acoso laboral en un Programa Social relacionados con el desempeiio

laboral; Alveiro (2009), una organizacion laboral soélida que busca



continuamente su renovacion, alcanza sus objetivos y, sobre todo, elimina
conductas antiguas y negativas, lo logra mediante la evaluacién del
desempefio de los trabajadores o a través de encuestas centradas en la
satisfaccion laboral. La justificacion metodoldgica; se da con el uso de
diversos modelos y herramientas para la obtencion de datos (Fuentes-Doria
et al., 2020); de manera que, se utilizaron los instrumentos idoneos que
garantizaron la objetividad de los resultados, la misma que podria ser utilizada

en futuras investigaciones.

Por lo tanto, con la finalidad de resolver el problema de la investigacion
se plante6 como objetivo general: Analizar la concernencia entre el acoso
laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de un programa social del
sector publico, Lima 2024. En la que se tomd en cuenta los siguientes
objetivos especificos: (a) Examinar como el aislamiento social afecta el
desemperio laboral de los trabajadores en un programa social del sector
publico, Lima 2024; (b) Investigar como la exigencia extrema afecta el
desempeiio laboral de los trabajadores en un programa social del sector
publico, Lima 2024; (c) Examinar como la desacreditacion afecta el
desemperio laboral de los trabajadores en un programa social del sector
publico, Lima 2024; (d) Investigar como las politicas organizacionales afectan
el rendimiento laboral de los trabajadores en un programa social del sector
publico, Lima 2024; (e) Analizar la concernencia entre la informacion vy
actuaciones ante el acoso y el desempefio laboral en los trabajadores de un
programa social del sector publico, Lima 2024; (f) Analizar la concernencia
entre las consecuencias y el desemperfio laboral en los trabajadores de un
programa social del sector publico, Lima 2024.

Por dltimo, como hip6tesis general, se expresé el siguiente enunciado
de casualidad: Existe concernencia entre el acoso laboral y el desempefio
laboral en los trabajadores de un programa social del sector publico, Lima
2024. Y como especificas: (a) Existe la concernencia entre el aislamiento
social y el desempefio laboral en los trabajadores de un programa social del
sector publico, Lima 2024; (b) Existe la concernencia entre la exigencia

extrema y el desempenio laboral en los trabajadores de un programa social del



sector publico, Lima 2024; (c) Existe la concernencia entre la desacreditacion
y el desempeifio laboral en los trabajadores de un programa social del sector
publico, Lima 2024; (d) Existe la concernencia entre la politica organizacional
y el desempeifio laboral en los trabajadores de un programa social del sector
publico, Lima 2024; (e) Existe la concernencia entre la informacion y
actuaciones ante el acoso y el desempefio laboral en los trabajadores de un
programa social del sector publico, Lima 2024; (f) Existe la concernencia entre
las consecuencias y el desempefio laboral en los trabajadores de un programa

social del sector publico, Lima 2024.

Como estudios previos internacionales que fortalecieron el desarrollo de
la investigacion, se tiene a: Salinas-Guayacundo (2020) realiz6 una
investigacion en Colombia, teniendo como objetivo estudiar el mobbing en el
entorno educativo como su problemética y efectos en la Universidad del
departamento de Boyaca. La metodologia empleada se caracteriza por ser
descriptiva y cuantitativa en su enfoque, realizando un grupo representativo
de catedratico activos de la facultad, que abarca tanto a hombres como
mujeres, con diversas formas de empleo y afios de experiencia en la
universidad, a partir de un afio de servicio. El trabajo cientifico 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

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

Undurraga & Lopez (2020) realizé una investigacién en Chile, teniendo
como objetivo descubrir la conexién entre la trayectoria laboral de las mujeres
chilenas y la violencia de género en la esfera laboral. Se emplea un enfoque
cualitativo en la metodologia. 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) discriminacion relacionada con la maternidad
y €) acoso sexual. Estos hallazgos muestran que existen diferencias y
similitudes en el dictamen ante la violencia de género en el trabajo,
dependiendo de la ocupacion, nivel educativo, edad y experiencias personales

de las participantes afectadas.



Vilchis-Chaparro & Cruz-Ruiz (2023), realiz6 una investigacion en
México, teniendo como objetivo determinar el grado de harassment work en
médicos en formacion (residentes e internos) en un hospital de atencion
secundaria. La metodologia utilizada es un estudio descriptivo, observacional
de naturaleza cuantitativa. El estudio sugiere que el acoso laboral, conocido
como harassment work, es mas comun entre los médicos residentes en el
servicio de urgencias médicas durante los ultimos dos afios de formacion en
comparacioén con otras areas especializadas. Es crucial mejorar tanto la
calidad laboral como académica, asi como la calidad de vida de los médicos

en formacion para abordar este problema.

Ochoa, Hernandez, Guaméan, & Pérez (2021), realiz6 una investigacion
en Ecuador, teniendo como objetivo detectar la problematica social asociada
a la falta de regulaciones legales en términos de seguridad y bienestar, y como
esto afecta la vulnerabilidad de los empleados. El enfoque metodoldgico de
este estudio fue mixto, integrando elementos cuantitativos y cualitativos: se
aplico una expresion matematica y estadistica para la seleccion del grupo de
estudio y la exploracién de la informacion, se recopilé informacion juridica en
el campo, se revisaron fuentes bibliograficas para respaldar las variables, se
bas6 en fundamentos juridicos Yy jurisprudenciales para el aspecto
documental, se describieron los eventos investigados y se ofrecid una
explicacion del problema estudiado. El estudio determina que el mobbing debe
ser tratado de acuerdo con las reglas y regulaciones que garantizan la
seguridad y proteccién de los trabajadores en la esfera laboral, debido a que
las experiencias vividas por las victimas pueden tener un impacto significativo

en la salud de los empleados.

Avila (2020), realiz6 la investigacion en Ecuador, teniendo con el objetivo
de examinar la influencia del mobbing en la ocurrencia de percances en el
trabajo. Su metodologia es de tipo documental, recopilando informacion de
fuentes escritas, como documentos y revisiones bibliograficas, asi como
disefios de modelos propuestos. Se concluye que el mobbing, como un riesgo
psicosocial en las relaciones laborales, esta en aumento y afecta

negativamente el bienestar de las personas que sufren el acoso como de



quienes las rodean. Esto va en contra de los preceptos fundamentales de los
derechos humanos y resulta en dafio tanto fisico como psicoldgico para la

persona afectada.

Bencsik, Podr, & Juhasz (2024), realiz6 la investigacion en Hungria y
Eslovaquia, teniendo como objetivo enfocar las caracteristicas del acoso
psicoldgico en los centros laborales en las naciones de Hungria y Eslovaquia.
La metodologia de la presente investigacion es cuantitativa. La investigacion
puede concluir la aparicion e impacto del acoso psicoldgico en el centro laboral
realizando la comparacion de las practicas de acosos en dos paises
colindantes; Aquellos no registran marcadas diferencias en los resultados
entre los dos paises, solamente diferencias menores son percibidas en forma
de acoso psicologico laboral; como las causas y las formas de abordar son las

mismas.

Itati (2020), realiz6 la investigacion en Argentina; teniendo como el
proposito es investigar la situacion de las mujeres empleadas en una entidad
estatal de la provincia de Corrientes en el transcurso del embarazo,
considerando cémo esto puede originar o intensificar la discriminacién y el
acoso laboral. Ademas, se busca identificar y analizar las tensiones,
dificultades y resultados asociados a la concernencia entre la maternidad y el
trabajo. El enfoque metodolégico aplicado en este estudio es de caracter
cualitativo. Se podria inferir que los derechos de las mujeres embarazadas,
tales como la garantia de empleo, el permiso para citas médicas, la
redistribucién de responsabilidades laborales y el derecho a la licencia de
maternidad, entran en conflicto con la explotacién laboral por parte de la

gestion y el aumento de la presion laboral.

En el ambito internacional en concordancia al desempefio laboral,

detallamos a continuacion.

Mohd-Shamsudin, Bani-Melhem, Bani-Melhem, Khassawneh, &
Aboelmaged (2024), realizé una investigacion en Emiratos Arabes Unidos,
teniendo como objetivo examinar el efecto del stress laboral en el
comportamiento de los empleados de primera linea a la hora de resolver

problemas con los clientes. La metodologia de la presente investigacion es



cuantitativa. La investigacion 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), realiz6 una
investigacion en Japon, teniendo como objetivo evaluar la concienciacion
sobre el SPM que podria promover la busqueda de ayuda médica para el SPM
y asi reducir los sintomas menstruales y mejorar la productividad laboral. El
enfoque metodolégico empleado en este estudio es de naturaleza cualitativa.
El estudio puede concluir que la busqueda de ayuda médica alividé los
sintomas intermenstruales en mujeres con SPM de moderado a grave, pero
sélo una pequefia proporcion de ellas busc6 ayuda médica tras la educacion
sobre el SPM. Deben realizarse mas investigaciones para beneficiar a la
mayoria de mujeres reacias a buscar ayuda médica, incluida la provision de

informacion sobre autocuidados.

Song, Shi, Zheng, Lu, & Chen (2024), realiz6 una investigacion en China,
con el propédsito de examinar la conexion entre la aprehension de la justicia
organizacional y el rendimiento laboral, asi como explorar la funcién
intermediaria del clima organizativo y el arraigo laboral entre los jovenes
enfermeros chinos. La metodologia de la presente investigacion es
cuantitativa. La investigacion puede concluir que el clima organizativo y la
integracion en el puesto de trabajo desempefian un papel en la medicacion
entre la percepcion de la justicia organizativa y el rendimiento laboral. Por ello,
los administradores de los hospitales deberian prestar atencion al nivel de
percepcion de la justicia organizativa por las jévenes enfermeras y desarrollar
una seria de medidas especificas para mejorar su rendimiento laboral
utilizando el clima organizativo y el proceso de adaptacién al puesto laboral

como punto inicial.

Daba et al. (2024), realizé una investigacion en Etiopia, teniendo como
objetivo evaluar el rendimiento laboral y los factores asociados de enfermeros
gue laboran en areas de urgencias de adultos en un conjunto de hospitales

publicos de Addis Abeba (Etiopia). La metodologia de la presente



investigacion es cuantitativa. La investigacion puede concluir que la mayoria
de las enfermeras calificaron de buena su actuacion profesional, es relevante
destacar que una significativa proporcion de enfermeras calificaron de mala
su actuacion profesional. Los hallazgos de esta investigacion sefialan que el
rendimiento de las enfermeras se ve influido por varios factores clave, como
la carga de trabajo, remuneracion, recompensas, los objetivos alcanzar y la
retroalimentacion en las evaluaciones del rendimiento. Nuestras conclusiones
abogan por mejorar el rendimiento laboral de las enfermeras, los hospitales
deberian plantearse en implantar sistemas que utilicen eficazmente los

resultados de la evaluacion y estimulen a las enfermeras.

Bielinska-Dusza, Lopes da costa, Hamerska, & Zak (2023), realiz6 una
investigacion en Polonia, con el propdsito de establecer el nivel de agrado de
los trabajadores con el desempefio 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
caracteristicas de los empleados, adicionalmente identificar y clasificar las
necesidades del personal informatico que desempefia sus funciones
profesionales en remoto. La metodologia de la presente investigacion es
cuantitativo. La investigacion 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 practicas recomendaciones que mejoraran la forma de
trabajo remoto y, como resultado, Incrementar la satisfaccion del equipo de
trabajo de empresas de Tl en Polonia.

Chen, Ngansom, Atingabili, Zeudong, & Temagna (2024), realiz6 una
investigacion en Camerun, teniendo como objetivo explorar como el capital
psicolégico influye en las estrategias de afrontamiento de las enfermeras
centradas en la resolucion de problemas, en su nivel de compromiso con su
trabajo y como éste, a su vez, afecta a su rendimiento laboral. La metodologia
de la presente investigacion es cuantitativa. La investigacion puede concluir

gue aporta nuevos puntos de vista sobre la dinamica de las organizaciones



sanitarias y la administracion del talento humano, sienta las bases para futuros

avances en este campo.

En los antecedentes en el ambito nacional encontramos los siguientes

trabajos:

Alarcon (2021), realizo la investigacion que tenia el propdsito es
establecer la concernencia entre el hostigamiento laboral y la proteccion de la
integridad de los funcionarios administrativos del Fonafun PNP en el afio
2021. Se emple6 un enfoque cuantitativo en la metodologia. Los hallazgos del
estudio sugieren gque se descarta la hipétesis nula, lo que lleva a la inferencia
de que hay una concernencia importante entre el hostigamiento laboral y la
proteccion a la integridad del funcionario administrativo del Fonafun PNP en
2021.

Sanchez (2020), realizé la investigacion que tenia como objetivo Analizar
como el wokplace harassment impacta en la dignidad de los empleados en el
Gobierno Regional de Tumbes durante el afio 2020. La metodologia utilizada
se fundamento en un analisis no experimental y un estudio correlacional. Los
hallazgos del estudio indican que el 69.3% de la variacion en la dignidad del
trabajador esta 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), realiz6 la investigacion que tenia como objetivo Analizar
el ambiente laboral por género en una entidad gubernamental en Lima durante
el afio 2023. El método utilizado se centrd en un enfoque cualitativo. En cuanto
al objetivo general, se pudo verificar su cumplimiento, ya que se observo 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
participacion en el trabajo y supervision, donde los cédigos que respaldan este
subconjunto incluyen el compromiso laboral, la toma de decisiones, la

cooperacion y la capacidad del supervisor o supervisora.

Boada (2019), realizo la investigacion para evaluar la posible vinculacién

entre la satisfaccion en el trabajo y la productividad de los funcionarios de



seguridad en una pequefia y mediana empresa del sector de vigilancia y
seguridad en Lima Metropolitana durante el afio 2018. Se utiliz6 una
metodologia descriptiva con un enfoque de andlisis cuantitativo. La
investigacion indica que existe una correlacion entre la satisfaccion en el
trabajo y el rendimiento laboral de los vigilantes en la empresa estudiada. Se
observa que un incremento en la satisfaccion laboral se acompafa de una
mejoria en el rendimiento laboral, mientras que una baja satisfaccion laboral

se relaciona con un peor desempefio en el trabajo.

Escobedo & Quifiones (2020), realizo la investigacion para evaluar la
posible concernencia entre la satisfaccion laboral y el rendimiento de los
empleados de seguridad en una pequefia y mediana empresa del sector de
vigilancia y seguridad en Lima Metropolitana durante el afio 2018. Se utilizé
una metodologia descriptiva con un enfoque de analisis cuantitativo. La
investigacion indica que existe una correlacion entre la satisfaccion laboral y
el rendimiento laboral de los agentes de seguridad en la organizacion
estudiada. Se nota que un incremento en la satisfaccion en el trabajo se asocia
con un mejor desempefo laboral, mientras que una satisfaccion baja se

correlaciona con un desempefio laboral deficiente.

Velasquez (2022), realizo la investigacion para analizar la conexion entre
la estimulacién laboral y el rendimiento laboral en los funcionarios del area de
administracion de una institucion estatal, sede Callao, en el afio 2021. Se
utiliza una metodologia descriptiva correlacional. El estudio puede concluir
que los colaboradores de la institucion estatal estan motivados y esta

motivacion se refleja en su desempefio laboral.

Se realizara un andlisis y desarrollo de las teorias pertinentes al tema de

investigacion para explorar las diferentes dimensiones del estudio.

En cuanto a la teoria que respalda a la variable 1, El acoso laboral implica
una comunicacion agresiva y moralmente inapropiada dirigida hacia un
individuo, quien se ve llevado a una situacion de abandono y desproteccion.
Segun la definicion, esto se manifiesta con una frecuencia significativa y
durante un extenso periodo. Debido a la alta repeticion y prolongada duracién

de este comportamiento agresivo, el individuo sufre un considerable deterioro
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en su bienestar psicologico, psicosomatico y social (Leymann & Gustafsson,
1996). Hay varias condiciones en el entorno laboral que podrian 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 vy
comportamientos individuales y grupales dentro de la organizaciéon que
afectan la integridad del individuo. Este evento o amenaza aumenta la
probabilidad de problemas psicologicos y fisicos para los empleados dentro
de las organizaciones y transgrede los derechos humanos basicos de las
personas (Cérdova et al., 2022). El acoso laboral puede tener lugar tanto en
el ambito laboral como fuera de él, manifestandose en las relaciones entre
superiores y subordinados (descendente), en sentido inverso (ascendente), lo
que se puede clasificar como vertical, asi como entre comparfieros de igual
jerarquia (horizontal). Se describe como un fendmeno interpersonal en el cual
se desarrolla una interaccion dinamica entre dos o mas individuos,
caracterizada por acciones sociales negativas de hostigamiento y ofensas
dirigidas hacia una persona en especifico. (Mac Donald, 2022).

Para cuantificar la variable 1, acoso laboral, tomamos en cuenta la
opinion de (Moreno et al., 2008) la presencia de seis componentes:
aislamiento  social, exigencia extrema, desacreditacién, politica

organizacional, informacion y actuaciones ante el acoso y consecuencias.

Respecto a la dimensién 1, aislamiento social; Sandin, Valiente, Garcia,
& Chorot (2020) Indica que el confinamiento implica la implementacion de
medidas como el distanciamiento social, la obligacion de quedarse en casa,
restricciones significativas al movimiento de los habitantes, y el cese de las
actividades comerciales y formativa; permitiéndose Unicamente las
actividades esenciales, como la obtencidon de alimentos y medicinas, y la
asistencia a centros de salud o de trabajo. Por afiadidura; Moreno, Rodriguez,
Garrosa, & Morante (2005) acota que el aislamiento social implica una
disminucién en oportunidades de comunicacion del afectado, restringiendo
sus contactos sociales dentro de la empresa y aislandola fisica o socialmente

de sus colegas o del entorno externo.
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En cuanto a la dimension 2, exigencia extrema; Moreno, Rodriguez,
Garrosa, & Morante (2005) sefiala que destaca situaciones en las que la
sobrecarga, la critica, y el nivel de exigencia son desproporcionados en
concernencia con los recursos disponibles, ademéas de asignarle tareas que

no corresponden a su responsabilidad.

Sobre la dimension 3, desacreditacion; Moreno, Rodriguez, Garrosa, &
Morante (2005) sefiala que el rasgo mas distintivo de la desacreditacion es el
descrédito en el &mbito laboral, cuestionando la capacidad profesional de la

victima.

Referente a la dimension 4, politica organizacional; Moreno, Rodriguez,
Garrosa, & Morante (2005) sefiala que el factor de politica organizacional se
refiere a estilos de liderazgo, toma de decisiones y comunicacion. 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 participacion y los estandares para ascensos.

En concernencia a la dimension 5, informacién y actuaciones ante el
acoso; Moreno, Rodriguez, Garrosa, & Morante (2005) sefiala que el factor de
informacion y actuaciones se refiere a la planificacion, informacion y acciones
que se realizan en la entidad frente a situaciones de inequidad, abuso o
mobbing. También incluye aspectos relacionados con la informacion sobre el

acoso psicologico y los procedimientos de intervencion.

Por ultimo, la dimensién 6, consecuencias; Moreno, Rodriguez, Garrosa,
& Morante (2005) sefiala que las consecuencias son las secuelas principales

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

En cuanto a la teoria que respalda a la variable 2, desempefio laboral se
refiere a la efectividad que exhibe un empleado en la ejecucién 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);
segun Gabini (2018), el Desempefio Laboral ha sido objeto de gran interés por
parte de los especialistas en conducta organizacional, posiblemente debido a
qgue la productividad en la entidad esta estrechamente relacionada con el

rendimiento individual de sus miembros. Ademas, Robbins & Coutler (2010),
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es crucial estudiar el Desempefio 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 propésitos definidos por las instituciones.

Para cuantificar la variable 2, desempeiio laboral, se tomado en cuenta
la opinion de Koopmans et al., (2013) la presencia de tres componentes:
desempefio de la tarea, desempefio contextual y desempefio laboral

co ntraprod ucente.

Respecto a la dimensién 1, desempefio 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 dimension 2, desempefio contextual, Se puede precisar
como las conductas que auxilian el ambiente organizacional, social y

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

Por dltimo, la dimension 3, desempefio laboral contraproducente;
Rotundo & Sackett (2002) Se refiere a acciones y comportamientos
voluntarios que afectan negativamente tanto el bienestar de la organizacion

como el de sus miembros.
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METODOLOGIA

En primer lugar con Hernandez et al. (2014), la investigacion consiste en
una serie de procedimientos sistematicos, criticos y basados en la evidencia
que se utilizan para estudiar un fenomeno o problema. Como indica Bernal
(2016), la metodologia se refiere a la teoria que aborda los métodos generales
de investigacion, los cuales describen las caracteristicas del desarrollo
general de la construccion del conocimiento cientifico y las fases en las que
este proceso se divide. Finalmente, es importante destacar segun H. Sdnchez
& Reyes (2015), que la investigacion nos acerca al descubrimiento de la
verdad o nos proporciona verdades parciales; ademas, implica la adquisicién
de nuevos conocimientos, la identificacion de principios generales y la
basqueda de leyes, lo que contribuye al progreso de la ciencia. En
concernencia con lo mencionado anteriormente, segun Arias (2012), se
establece que la investigacion cientifica se distingue por ser un procedimiento
ordenado y sistematico que tiene como objetivo resolver problemas o
responder a preguntas cientificas, generando de esta manera nuevos

entendimientos.

El enfoque empleado en esta investigacion es el método hipotético-
deductivo. Segun Bernal (2016), este método se orienta hacia la validacion o
refutacion de hipétesis basandose en los resultados obtenidos durante la

observacion.

El enfoque seleccionado para este estudio es de naturaleza cuantitativa.
Segun Hernandez et al. (2014), implica capturar informacién para examinar
hipbtesis, empleando medidas numéricas y estudio estadistico con el fin de
identificar tendencias de conducta y verificar las conjeturas. Bernal (2016), la
validez cientifica 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 especializacion del

conocimiento.

El tipo de investigacion en este estudio es de naturaleza aplicada. La
investigacion aplicada utiliza los conocimientos obtenidos en estudios

preliminares para dirigirlos hacia la consecuciéon de objetivos especificos. Por
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lo tanto, este tipo de investigacion utiliza todo el conocimiento existente en un
area particular, el cual se aplicara en el intento de resolver problemas

especificos (Castro, Gbmez, & Camargo ,2023).

El disefio de la investigacion en este estudio es no experimental, se
realizo sin la intencion de manipular las variables, se trata de analisis en que
no se varia de manipulacion deliberada de las variables independientes para

visualizar su relacién con otras variables (Hernandez & Mendoza, 2018).

El alcance de la investigacion corresponde al tipo correlacional, Ya que
se ha logrado establecer la conexion entre dos variables bajo investigacion,
esto también se ubica dentro del marco cuantitativo, ya que se ha examinado
utiizando métodos estadisticos para verificar la hipétesis planteada.
(Hernandez & Mendoza, 2018).

V1

V2

Figura 1: Estructura del disefio de investigacion de tipo correlacional.

Dénde:

m: Muestra de estudio.

V1: Variable de acoso laboral.

V2: Variable de desempeiio laboral.

r: Indice de correlacion existente entre las dos variables.

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

gue obtiene datos en un solo punto en el tiempo; desde el punto de vista de
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Hernandez & Mendoza (2018), cumplen con estudios en la que se observan

los hechos y recopilacion de datos en un momento especifico.

Las variables y operacionalizacién de la investigacion son la que

detallamos a continuacion:

En concernencia a las teorias que sustentan a la variable 1, Acoso
Laboral, Segun Leymann & Gustafsson (1996) refiere, que el hostigamiento
psicoldgico se presenta en un entorno laboral en el que una persona o grupo
de individuos ejercen de forma persistente y sistemética una violencia

psicolégica 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, desacreditacion, politica
organizacional, informacion y actuaciones ante el acoso y consecuencias
(Moreno et al., 2005).

En concernencia a las teorias que fundamentan a la variable 2,
Desempefio Laboral, Segun Maslow (1954), Teoria de la Motivacion de
Maslow, un empleador puede aplicar la Teoria asegurandose de que las
necesidades basicas de los empleados, entre las cuales podemos citar:
fisiologicas, seguridad, sociales, estima y autorrealizacion; como un salario
justo y condiciones de trabajo seguras, estan satisfechas. Al mismo tiempo,
en ese mismo contexto, por ello; Bohérquez, Pérez, Caiche, & Benavides
(2020), El rendimiento laboral se caracteriza por la habilidad de cada
empleado para ejecutar las responsabilidades asignadas, asi como su
habilidad para desenvolverse en ellas. Por esta razén, muchas empresas
evalian el desempefio de sus empleados para medir su nivel de logro y

productividad en la ejecucion de sus tareas.

Sobre las dimensiones de la variable 2, considera Koopmans et al.,
(2013) la presencia de tres componentes: desempefio de la tarea, desempefio

contextual y desempefio laboral contraproducente.

Con respecto a la poblacion; Hernandez & Mendoza (2018) sefala que
€s una representacion de un conjunto de cosas, piezas, personas, elementos;

entre otros, que mantienen una relacion comun en sus caracteristicas. En ese
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sentido, la poblacién incluy6 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 inclusion al personal
activo de un Programa Social del Sector Publico; por el contrario, se
excluyeron participantes basandose en los siguientes criterios: personal
inactivo, con licencia sin goce de haber, descanso médico, vacaciones y

aquellos que no deseen participar de la investigacion.

Simultdneamente, se determindé una muestra representativa que, en
opinion de Hernandez & Mendoza (2018), contiene componentes incluidos en
la poblacion. De manera que, en funcion del calculo de un muestreo no
probabilistico, recolectamos una muestra de 104 colaboradores que
participaron en el estudio.

De lo expresado en el parrafo previo, se explica por el muestreo NO
probabilistico; es decir sobre la poblacidén se selecciond por los participantes

predispuestos a participar.

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

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

Ahora bien, en concordancia con los metoddlogos Hernandez &
Mendoza (2018) las investigaciones deben contar con una técnica e
instrumentos para afirmar su ejercicio y la recoleccion de los datos
concernientes a las variables, respectivamente; en este sentido, se empleé la
técnica de encuesta, utilizando como herramienta el cuestionario (Anexo 3,

Instrumento de las variables).

De manera que, para medir la variable 1 se utilizé el Cuestionario de
Acoso Psicoldgico en el Trabajo “CAPT” en cuyo contenido se visualiza 27
items que permitieron la recoleccién de datos de las dimensiones: aislamiento
social, exigencia extrema, desacreditacion, politica organizacional,
informacion y actuaciones ante el acoso y consecuencias. El instrumento
consider6 una escala de medicion 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 items 1 a 23; mientras para el item 24, el valor de Sl es uno y el valor

NO es cero; mientras para el item 25, 0 se considera a Menos de 1 vez /
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semana, 1 se considera 1 vez / semana y 2 se considera Mas de 1 vez /
semana; mientras para el item 26, 0 se considera a Menos de 6 meses, 1 en
torno a 6 meses y 2 a mas de 6 meses; mientras para el item 27, el valor de
Sles 1y elvalor NO esO.

De similar procedimiento, para medir la variable 2 se utilizd el
Cuestionario de desempeiio laboral individual (IWP, siglas en inglés de
Individual work performance) en cuyo contenido se visualiza 14 items que
permitieron la recoleccion de datos de las dimensiones: desempefio tarea,
desemperio contextual y desempefio laboral contraproducente. El instrumento
consider6 un instrumento de medicion 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, Hernandez & Mendoza (2018) resulta fundamental contar con los
documentos adecuados para el desarrollo de un estudio en particular. En
efecto, a través de la evaluacion especializada, se analizd, a través de la
opinion de especialistas, la informacion contenida de los instrumentos en
funcién a los criterios de claridad, coherencia y relevancia. Los resultados de
la evaluacién determinaron que el instrumento es aplicable en su contenido y
es apto para el desarrollo de la investigacion; en tal sentido, se otorgaron los
certificados de validez correspondientes.

En ese orden, se midid la confiabilidad del instrumento. Citando a
Hernandez & Mendoza (2018) la fiabilidad de los instrumentos empleados en
una investigacion se da por sus resultados que, aplicados en tiempos
diferentes reflejan igual o similar consecuencia. Es asi que, se realizdé una
prueba piloto que consideré la aplicacion 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 continuacion, detallamos los

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

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach 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 desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach 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 comunico los fines de investigacion. Asi como la informacion
necesaria para determinar la poblacion y muestra representativa. Los enlaces
con el personal administrativo facilitaron el contacto con los participantes a
quienes se les explicd el motivo e importancia de la participacion voluntaria;
de modo que, para una gestién de apoyo y control se segmentaron grupos de
sede a nivel territorial por todo el territorio nacional, en las que se explicé a
priori el contenido e instrucciones para su desarrollo. Cabe precisar que fue el
Google Forms la herramienta virtual utilizada para agilizar la ejecucion de los
instrumentos debido a su versatilidad para la preparacion del contenido y a la

devolucioén de los resultados.

Los resultados numéricos fueron tabulados y exportados al programa
estadistico denominado por sus siglas como SPSS de version 27; los cuales

permitieron la realizacion de dos analisis. En primer lugar, se llevaron a cabo
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analisis descriptivos utilizando medidas de frecuencia que permitieron
exponer en las tablas correspondientes, los niveles de las variables y
dimensiones en relacién a los objetivos propuestos en el presente estudio. Por
otra parte, se realizd el analisis inferencial, ejecutando la prueba de
correlacion estadistica que concurrio a la comprobacion de los supuestos
formulados en las hipotesis con la presentacion de los coeficientes de

correlacion y el porcentaje de significancia bilateral.

En cuanto a los aspectos éticos, el desarrollo del actual estudio se alined
a las instrucciones emanadas por la Universidad César Vallejo. Asimismo, se
cumplié rigurosamente los procedimientos sefialados por la Normativa APA 7°
edicion; tales como el respeto al derecho intelectual, la estructura de las tablas
y figuras; entre otros. Ademas, se convino en los principios de libertad e salud

fisica y mental de los participantes.
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RESULTADOS

3.1. Analisis descriptivo

3.1.1. Tablas de frecuencia

Variable 01: Acoso Laboral
Tabla 3

Frecuencias de la variable Acoso Laboral

Acoso laboral

Proporcién Proporcion
Frecuencia Proporcion vélido acumulado
Bajo 36 34,6 34,6 34,6
- Medianamente 40 38,5 38,5 73,1
Vélido
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.

Dimensién 01: Aislamiento Social de la variable Acoso Laboral.

Tabla 4

Frecuencias de la dimensiéon Aislamiento Social

Aislamiento social

Proporcion Proporcion
Frecuencia Proporcién vélido acumulado
Leve 36 34,6 34,6 34,6
. Medio 45 43,3 43,3 77,9
Valido
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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Dimension 02: Exigencia Extrema de la variable Acoso Laboral.

Tabla 5
Frecuencias de la dimension Exigencia Extrema

Exigencia extrema

Proporcién Proporcion
Frecuencia Proporcién valido acumulado
Alto valor 35 33,7 33,7 33,7
. Media 36 34,6 34,6 68,3
Valido
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.

Dimension 03: Desacreditacion de la variable Acoso Laboral.

Tabla 6
Frecuencias de la dimensién Desacreditacion

Desacreditacion

Proporcion Proporcion
Frecuencia Proporcion vélido acumulado
Alto valor 36 34,6 34,6 34,6
. Medio 44 42,3 42,3 76,9
Valido
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 desacreditacidon
es alto valor, 42,3% (44) es medio y 23,1% (24) manifiestan un nivel peor

valor.

Dimensién 04: Politica Organizacional de la variable Acoso Laboral.

Tabla 7
Frecuencias de la dimensién Politica Organizacional

Politica organizacional

Proporcion Proporcion
Frecuencia Proporcién vélido acumulado
Mala 35 33,7 33,7 33,7
. Regular 39 37,5 37,5 71,2
Vélido
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 politica
organizacional es mala, 37,5% (39) es regular y 28,8% (30) manifiestan un
nivel bueno.

Dimension 05: Informacion y actuaciones ante el acoso de la variable Acoso
Laboral.

Tabla 8
Frecuencias de la dimension Informacién y actuaciones ante el acoso

Informacidn y actuaciones ante el acoso

Proporcion Proporcion
Frecuencia Proporcion vélido acumulado
Valido 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 informacion y
actuaciones ante el acoso es mala, 35,6% (37) es regular y 25,0% (26)

manifiestan un nivel bueno.

Dimensién 06: Consecuencias de la variable Acoso Laboral

Tabla 9
Frecuencias de la dimensién consecuencias

Consecuencias

Proporcion Proporcion
Frecuencia Proporcién vélido acumulado
Positivas 42 40,4 40,4 40,4
. Sin efectos 28 26,9 26,9 67,3
Valido )
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.
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Variable 02: Desempefio Laboral

Tabla 10
Frecuencias de la variable Desempefio Laboral

Desempefio laboral

Proporcion Proporcion
Frecuencia Proporcion valido acumulado
Malo 37 35,6 35,6 35,6
. Regular 39 37,5 37,5 73,1
Vaélido
Bueno 28 26,9 26,9 100,0
Total 104 100,0 100,0

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

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

Dimensién 01: Desemperio tarea de la variable Desempefio Laboral

Tabla 11
Frecuencias de la variable Desempefio Tarea

Desemperio tarea

Proporcion Proporcion
Frecuencia Proporcion valido acumulado
Malo 46 44,2 44,2 44,2
. Regular 29 27,9 27,9 72,1
Valido
Bueno 29 27,9 27,9 100,0
Total 104 100,0 100,0

Se evidencia; 44,2% (46) de encuestados manifiestan que el desempefio
tarea es malo, 27,9% (29) es regular y 27,9% (29) manifiestan un nivel bueno.

Dimension 02: Desempefio contextual de la variable Desempefio Laboral

Desempefio contextual

Proporcion Proporcion
Frecuencia Proporcién vélido acumulado
Malo 36 34,6 34,6 34,6
. Regular 40 38,5 38,5 73,1
Valido
Bueno 28 26,9 26,9 100,0
Total 104 100,0 100,0

Se evidencia; 34,6% (36) de encuestados manifiestan que el desempeiio
contextual es malo, 38,5% (40) es regular y 26,9% (28) manifiestan un nivel
bueno.
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Dimension 03: Desempefio laboral contraproducente de la variable
Desempefio Laboral

Desempefio laboral contraproducente

Proporcion Proporcion
Frecuencia  Proporcion valido acumulado
Bueno 47 45,2 45,2 45,2
. Regular 28 26,9 26,9 72,1
Vélido
Malo 29 27,9 27,9 100,0
Total 104 100,0 100,0

Se evidencia; 45,2% (47) de encuestados manifiestan que el desempefio
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
desempeiio laboral en los trabajadores de un programa social del sector
publico, Lima 2024.

Tabla 12
Tabla cruzada del Acoso Laboral y el Desempefio Laboral

Desempefio laboral
Malo  Regular Bueno Total

Bajo Contabilizo 14 15 7 36

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

Acoso Medianamente Contabilizo 13 15 12 40
laboral % del total 125% 144% 115%  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 356% 375% 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 desempeio laboral malo; 14,4% (15)
presentan desempeio laboral regular; 6,7% (7) expresan un desempefo
laboral bueno.

Del 38,5% (40) de los encuestados que manifiestan que el acoso laboral tiene
un nivel medianamente; 12,5% (13) tiene un desempeiio laboral malo; 14,4%
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(15) presentan desempefio laboral regular; 11,5% (12) expresan un
desemperio laboral bueno.

Del 26,9% (28) de los encuestados que manifiestan que el acoso laboral tiene
un nivel alto; 9,6% (10) tiene un desempefio laboral malo; 8,7% (9) presentan
desempeiio laboral regular; 9,7% (9) expresan un desempefio laboral bueno.
Objetivo especifico 1: Analizar la concernencia entre el aislamiento social y el
desempeiio laboral en los trabajadores de un programa social del sector
publico, Lima 2024.

Tabla 13
Tabla cruzada del Aislamiento Social y el Desempefio Laboral

Desempefio laboral

Malo Regular Bueno Total

Leve Contabilizo 9 12 15 36

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

Aislamiento Medio  Contabilizo 17 20 8 45
social % 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 desempeifio laboral malo; 11,5 (12)
presentan desempefio laboral regular; 14,4% (15) expresan un desempefio
laboral bueno.

Del 43,3% (45) de los encuestados que manifiestan que el aislamiento social
tiene un nivel medio; 16,3% (17) tiene un desempeiio laboral malo; 19,2% (20)
presentan desempefo laboral regular; 7,7% (8) expresan un desempeio
laboral bueno.

Del 22,1% (23) de los encuestados que manifiestan que el aislamiento social
tiene un nivel grave; 10,6% (11) tiene un desempeiio laboral malo; 6,7% (7)
presentan desempefo laboral regular; 4,8% (5) expresan un desempeio

laboral bueno.
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Objetivo especifico 2: Analizar la concernencia entre la exigencia extremayy el
desemperio laboral en los trabajadores de un programa social del sector

publico, Lima 2024.

Tabla 14
Tabla cruzada del Exigencia Extrema y el Desempefio Laboral

Desempefio laboral

Malo Regular Bueno Total

Alto valor  Contabilizo 9 11 15 35

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

Exigencia Media Contabilizo 12 18 6 36
extrema % 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 desempefio laboral malo; 10,6%
(11) presentan desempefio laboral regular; 14,4% (15) expresan un
desempeiio laboral bueno.

Del 34,6% (36) de los encuestados que manifiestan que la exigencia extrema
tiene un nivel medio; 11,5% (12) tiene un desempefio laboral malo; 17,3% (18)
presentan desempeiio laboral regular; 5,8% (6) expresan un desempefio
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 desempefio laboral malo; 9,6%
(10) presentan desemperfio laboral regular; 6,7% (7) expresan un desempefio
laboral bueno.

Objetivo especifico 3: Analizar la concernencia entre la desacreditacion vy el
desempefo laboral en los trabajadores de un programa social del sector

publico, Lima 2024.
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Tabla 15
Tabla cruzada de la Desacreditacién y el Desempefio Laboral

Desempefio laboral

Malo Regular Bueno Total

Alto valor Contabilizo 9 11 16 36

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

Desacreditacion 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 desacreditacion
tiene un nivel alto valor; 8,7% (9) tiene un desempefio laboral malo; 10,6%
(11) presentan desempefio laboral regular; 15,4% (16) expresan un
desempeiio laboral bueno.

Del 42,3% (44) de los encuestados que manifiestan que la desacreditacion
tiene un nivel medio; 20,2% (21) tiene un desempeiio laboral malo; 16,3% (17)
presentan desempefio laboral regular; 5,8% (6) expresan un desempefio
laboral bueno.

Del 23,1% (24) de los encuestados que manifiestan que la desacreditacion
tiene un nivel peor valor; 6,7% (7) tiene un desempefio laboral malo; 10,6%
(11) presentan desempefio laboral regular; 5,8% (6) expresan un desempefio
laboral bueno.

Objetivo especifico 4: Analizar la concernencia entre la politica organizacional
y el desempeifio laboral en los trabajadores de un programa social del sector
publico, Lima 2024.
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Tabla 16
Tabla cruzada de la Politica Organizacional y el Desempefio Laboral

Desempefio laboral

Malo Regular Bueno Total

Malo Contabilizo 13 14 8 35

% del total 12,5% 13,5% 7.7% 33,7%

Politica Regular  Contabilizo 17 14 8 39
Organizacional % 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 politica
organizacional tiene un nivel malo; 12,5% (13) tiene un desempefio laboral
malo; 13,5% (14) presentan desemperio laboral regular; 7,7% (8) expresan un
desemperio laboral bueno.

Del 37,5% (39) de los encuestados que manifiestan que la politica
organizacional tiene un nivel regular; 16,3% (17) tiene un desempefio laboral
malo; 13,5% (14) presentan desempefio laboral regular; 7,7% (8) expresan un
desemperio laboral bueno.

Del 28,8% (30) de los encuestados que manifiestan que la politica
organizacional tiene un nivel bueno; 6,7% (7) tiene un desempeio laboral
malo; 10,6% (11) presentan desemperio laboral regular; 11,5% (12) expresan
un desemperio laboral bueno.

Objetivo especifico 5: Analizar la concernencia entre la informacion y
actuaciones ante el acoso y el desempefio laboral en los trabajadores de un

programa social del sector publico, Lima 2024.
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Tabla 17
Tabla cruzada de la Informacién y actuaciones ante el acoso y el Desempefio

Laboral

Desempefio laboral

Malo Regular Bueno Total
Mala Contabilizo 18 19 4 41
. % del total 17,3% 18,3% 3,8% 39,4%
Informacion y B
) Regular  Contabilizo 16 12 9 37
actuaciones ante el
% del total 15,4% 11,5% 8,7% 35,6%
acoso
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 informacion y
actuaciones ante el acoso tiene un nivel malo; 17,3% (18) tiene un desempeiio
laboral malo; 18,3% (19) presentan desempefio laboral regular; 3,8% (4)
expresan un desemperio laboral bueno.

Del 35,6% (37) de los encuestados que manifiestan que la informacion y
actuaciones ante el acoso tiene un nivel regular; 15,4% (16) tiene un
desempeiio laboral malo; 11,5% (12) presentan desempefio laboral regular;
8,7% (9) expresan un desempefio laboral bueno.

Del 25,0% (26) de los encuestados que manifiestan que la informacion y
actuaciones ante el acoso tiene un nivel bueno; 2,9% (3) tiene un desempefio
laboral malo; 7,7% (8) presentan desempeiio laboral regular; 14,4% (15)
expresan un desemperio laboral bueno.

Objetivo especifico 6: Analizar la concernencia entre las consecuencias y el
desempeiio laboral en los trabajadores de un programa social del sector
publico, Lima 2024.
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Tabla 18
Tabla cruzada de las Consecuencias y el Desempefio Laboral

Desempefio laboral

Malo Regular Bueno Total

Positivas Contabilizo 14 16 12 42

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

. Sin efectos  Contabilizo 10 10 8 28
Consecuencias

% del total 9,6% 9,6% 77% 26,9%

Negativas  Contabilizo 13 13 8 34

% del total 12,5% 12,5% 77% 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 desempefio laboral malo; 15,4%
(16) presentan desempefio laboral regular; 11,5% (12) expresan un
desempeiio laboral bueno.

Del 26,9% (28) de los encuestados que manifiestan que las consecuencias
tienen un nivel sin efectos; 9,6% (10) tiene un desempenio laboral malo; 9,6%
(10) presentan desempefio laboral regular; 7,7% (8) expresan un desempefio
laboral bueno.

Del 32,7% (34) de los encuestados que manifiestan que las consecuencias
tienen un nivel negativo; 12,5% (13) tiene un desempefio laboral malo; 12,5%
(13) presentan desempefio laboral regular; 7,7% (8) expresan un desempefio

laboral bueno.

3.2. Andlisis inferencial

El desarrollo del analisis conllevo los siguientes pasos:

a) Se realizo la prueba de normalidad.

b) Se formularon las hip6tesis nula y alterna.

c) Se consideré un nivel de confianza del 95%; siendo el valor de
significancia de tolerancia de 0,05. Por lo tanto, se considerd6 como

regla de decisién que, si el p-valor es > 0,05 (5%) se acepta la HO
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(hipotesis nula); caso contrario, si el p-valor es < 0,05 se rechaza la

Ho y se acepta la Ha (hipotesis alterna).

3.2.1. Prueba de normalidad
a) HO: los datos de las variables y dimensiones del estudio proceden

de una distribucion normal (paramétricos).

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

proceden de una distribucion normal (no paramétricos).

Tabla 19
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.

Aislamiento social ,226 104 ,000 ,803 104 ,000
Exigencia extrema 223 104 ,000 , 796 104  ,000
Desacreditacion ,226 104 ,000 ,804 104 ,000
Politica organizacional ,222 104 ,000 ,801 104  ,000
Informacion y actuaciones ,254 104 ,000 , 792 104 ,000
ante el acoso

Consecuencias ,264 104 ,000 72 104  ,000
Acoso laboral ,226 104 ,000 ,802 104 ,000
Desempefio tarea ,283 104 ,000 , 769 104 ,000
Desempefio contextual ,226 104 ,000 ,802 104 ,000
Desempefio laboral ,289 104 ,000 , 764 104 ,000
contraproducente

Desempefio laboral ,232 104 ,000 , 799 104 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Segun la tabla 19, podemos observar que un p valor de 0,000 < 0,050 lo que
me indica que los datos no tienen una distribucion 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 funcioén a la regla
de decision el comportamiento corresponde a datos no paramétricos lo que

llevo a utilizar la prueba de correlacion de Rho de Spearman.
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Contrastacion de la hipoétesis

Comprobacion de la hipotesis general

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

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

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

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

Tabla 20
Prueba de correlacién entre el acoso laboral y desempefio laboral
Acoso Desempefio
laboral laboral
ACOSO indice de correlacion 1,000 ,082
laboral Sig. (bilateral) . ,409
Rho de N 104 104
Spearman Desempefio indcedeconebcbn ,082 1,000
laboral 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 hipoétesis alterna. Presenta una
relacion directa escasa de 0,082 (8,2%), es decir cuando el acoso laboral
aumenta, el desempefio laboral aumenta. Luego se rechaza la hipotesis

alterna y se acepta la hipotesis nula.

Comprobacion de la hipétesis especifica 1

Ho: No existe la concernencia entre el aislamiento social y el desempeiio
laboral en los trabajadores de un programa social del sector publico, Lima

2024

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

en los trabajadores de un programa social del sector publico, Lima 2024.
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Tabla 21
Prueba de correlacién entre el aislamiento social y el desempefio laboral

Aislamiento Desempefio

Social laboral
_ , indice de correlacion 1,000 -,220"

Aislamiento . .

Social Sig. (bilateral) . ,025
Rho de N 104 104
Spearman Desempefio indice de correlacion -,220" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,025 .
N 104 104

*, La correlacién 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 hipétesis alterna. Presenta una relacion inversa débil
de - 0,220 (22,0%), es decir cuando el aislamiento social aumenta, el
desempefio laboral disminuye. Luego se acepta la hipétesis alterna y se
rechaza la hipotesis nula.

Comprobacion de la hipotesis especifica 2

Ho: No existe la concernencia entre la exigencia extrema y el desempefio
laboral en los trabajadores de un programa social del sector publico, Lima
2024

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

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

Tabla 22
Prueba de correlacién entre la exigencia extrema y el desempefio laboral

Exigencia Desempefio
Extrema Laboral
_ _ indice de correlacién 1,000 -,229"
Exigencia ) )
Sig. (bilateral) . ,019
Extrema
Rho de N 104 104
Spearman . indice de correlacion -,229" 1,000
Desempefio ) )
Sig. (bilateral) ,019
Laboral
104 104

*, La correlacién 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 hipétesis alterna. Presenta una relacion inversa deébil
de - 0,229 (22,9%), es decir cuando la exigencia extrema aumenta, el
desempefio laboral disminuye. Luego se acepta la hipétesis alterna y se

rechaza la hipétesis nula.

Comprobacion de la hipotesis especifica 3

Ho: No existe la concernencia entre la desacreditacion y el desempefio laboral

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

Ha: Existe la concernencia entre la desacreditacion y el desempefio laboral en

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

Tabla 23
Prueba de correlacién entre la desacreditacion y el desempefio laboral
Desempefio
Desacreditacion Laboral
indice de 1,000 -,156
Desacreditacion c<-3rreIa-C|én
Sig. (bilateral) . ,115
Rho de N 104 104
Spearman indice de -,156 1,000
Desempefio correlacién
Laboral 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 hipétesis alterna. Presenta una
relacion inversa escasa de -0,156 (15,6%), es decir cuando la desacreditacion
aumenta, el desempeiio laboral disminuye. Luego se rechaza la hipotesis

alterna y se acepta la hipotesis nula.
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Comprobacion de la hipotesis especifica 4

Ho: No existe la concernencia entre la politica organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de un programa social del sector publico, Lima
2024.

Ha: Existe la concernencia entre la politica organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de un programa social del sector publico, Lima
2024.

Tabla 24
Prueba de correlacién entre la Politica Organizacional y el Desempefio Laboral

Politica Desempefio
Organizacional Laboral
indice de correlacion 1,000 ,143
Politica . .
o Sig. (bilateral) . , 146
Organizacional
Rho de N 104 104
Spearman indice de correlacion ,143 1,000
Desempefio ) )
Sig. (bilateral) ,146
Laboral
N 104 104

Se evidencia que el p valor 0,146 > 0,050. Entonces, no existe una
concernencia significativa, se rechaza la hipétesis alterna. Presenta una
relacion directa escasa de 0,143 (14,3%), es decir cuando la Politica
Organizacional aumenta, el desempefio laboral aumenta. Luego se rechaza

la hipotesis alterna y se acepta la hipétesis nula.
Comprobacion de la hipotesis especifica 5
Ho: No existe la concernencia entre la informacién y actuaciones ante el acoso

y el desempefio laboral en los trabajadores de un programa social del sector
publico, Lima 2024.
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Ha: Existe la concernencia entre la informacion y actuaciones ante el acoso y
el desempenio laboral en los trabajadores de un programa social del sector
publico, Lima 2024.

Tabla 25
Prueba de correlacion entre la Informacion y actuaciones ante el acoso y el
Desempefio Laboral

Informacion y
actuaciones  Desempefio

ante el acoso Laboral
Informacién y indice de correlacion 1,000 ,366™
actuaciones ante el Sig. (bilateral) . ,000
Rho de acoso N 104 104
Spearman indice de correlacion ,366™ 1,000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 104 104

** La correlacion 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 hipotesis alterna. Presenta una concernencia directa
débil de 0,366 (36,6%), es decir cuando la informacién y actuaciones ante el
acoso aumenta, el desempenio laboral aumenta. Luego se acepta la hipotesis

alterna y se rechaza la hipoétesis nula.

Comprobacion de la hipotesis especifica 6

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

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

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

en los trabajadores de un programa social del sector publico, Lima 2024.
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Tabla 26
Prueba de correlacién entre las consecuencias y el desempefio laboral

Desempefio
Consecuencias Laboral
indice de correlacion 1,000 -,052
Consecuencias Sig. (bilateral) ,597
Rho de N 104 104
Spearman . indice de correlacion -,052 1,000
Desempefio ) .
Sig. (bilateral) ,597
Laboral
N 104 104
Se evidencia que el p valor 0,597 > 0,050. Entonces, no existe una

concernencia significativa, se rechaza la hipétesis alterna. Presenta una

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

consecuencias aumentan, el desempefio laboral disminuye. Posteriormente,

se descarta la hipétesis alternativa y se valida la hipotesis nula.
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DISCUSION

En cuanto al acoso laboral y desempefio laboral se observé que tiene un
p valor 0,409 > 0.050, por ende, no existe una concernencia significativa entre
el acoso laboral y desempefio laboral, presenta un grado de correlacion
escasa de 0,082 (8,2%). Por otro lado, Avila (2020), realizé una investigacion
en Ecuador, teniendo como objetivo analizar la influencia del workplace
harassment, como elemento causante de incidentes laborales; el enfoque
metodologico es documental con un disefio bibliografico, Segun la
investigacion, el acoso psicolégico deja a sus victimas 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
comunicaciéon agresiva y moralmente inapropiada dirigida hacia un individuo
(Leymann & Gustafsson, 1996). En conclusién, se puede decir que el acoso
laboral no presenta una relacién significativa, pero puede influir con un grado

de correlaciéon de un 8,2% en el desempenio laboral de los funcionarios.

En cuanto al aislamiento social y desempefio laboral se observé que
tiene un p valor 0,025 > 0,050, por ende, si existe una concernencia
significativa entre el aislamiento social y desempefio laboral, presenta un
grado de correlacion inversa débil de -0,220 (22%). Por otro lado, Cruz-Ausejo
& Rosales (2022) realizo una investigacién en Perd, con el propésito de
detectar y explicar los resultados principales y las dificultades relacionadas
con el teletrabajo durante la pandemia de COVID-19. El método utilizado
implicé revisar la literatura que abarca estudios observacionales sobre
trabajadores que realizaron trabajo remoto, con un periodo de publicaciéon
comprendido entre el 1 de marzo de 2020 y el 30 de noviembre de 2020. El
estudio sugiere que proporcionar apoyo y formacién 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

suspension de actividades comerciales y educativas; permitiéendose
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Gnicamente las actividades esenciales, como la obtencién de alimentos y
medicinas, y la asistencia a centros de salud o de trabajo (Moreno, Rodriguez,
Garrosa, & Morante,2005). En conclusion, se puede decir que el aislamiento
social presenta una concernencia significativa con el desempefio laboral,
indicando una variacion en la influencia del aislamiento social puede afectar
débil el desempefio de un trabajador de modo inverso con un grado de

correlacion de un 22%.

En cuanto a la exigencia extrema y desempefio laboral se observé que
tiene un p valor 0,019 > 0,050, por ende, si existe una concernencia
significativa entre la exigencia extrema y desempefio laboral, presenta un
grado de correlacion inversa débil de -0,229 (22,9%). Por otro lado, Pefa et
al. (2022), realizo una investigacion en Ecuador, con el objetivo de investigar
los efectos perjudiciales derivados de una carga laboral excesiva . El método
utilizado en este estudio es un analisis bibliografico que buscara identificar las
influencias de la productividad y el rendimiento en las entidades. La
investigacion 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 desempefio de las organizaciones. Dado que destaca
situaciones en las que la sobrecarga, la critica, y el nivel de exigencia son
desproporcionados en relacion con los recursos disponibles, ademas de
asignarle tareas que no corresponden a su responsabilidad (Moreno,
Rodriguez, Garrosa, & Morante,2005). En conclusion, se puede decir que la
exigencia extrema presenta una concernencia significativa con el rendimiento
profesional, indicando una variacién en la influencia de la exigencia extrema
puede afectar en menor o mayor grado el desempefio de un trabajador de

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

En cuanto a la desacreditacion y el desempeiio laboral se observé que
tiene un p valor 0,115 > 0,050, por ende, no existe una concernencia
significativa entre la desacreditacion y rendimiento laboral, presenta un grado
de correlacion inversa escasa de -0,156 (15,6%). Por otro lado, Mehmood et

al. (2023), realizo una investigacion en Pakistan, 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 psicolégico
(PsyWB). El enfoque metodolégico de este estudio es cuantitativo. La
investigacion 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 despético, son algunos de los factores que no favorecen
el comportamiento innovador en el trabajo de los empleados. favorables para
el IWB de los empleados. Ademas, 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 despaético en el
lugar de trabajo. Dado que el rasgo mas distintivo de la desacreditacion es el
descrédito en el ambito laboral, cuestionando la capacidad profesional de la
victima (Moreno, Rodriguez, Garrosa, & Morante,2005). En conclusion, se
puede decir que la desacreditacion no presenta una concernencia significativa
con el rendimiento laboral, indicando una variacién en la influencia de la
desacreditacion puede afectar en menor o mayor grado el desempefio laboral

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

En cuanto a la politica organizacional y el desempefio laboral se observé
que tiene un p valor 0,146 > 0,050, por ende, no existe una concernencia
significativa entre la politica organizacional y desempefio laboral, presenta un
grado de correlacion directa escasa de 0,143 (14,3%). Por otro lado, Takeuchi
et al. (2022), realizo una investigacién en Taiwan, teniendo como objetivo
investigar si la habilidad politica de los empleados esta asociada a un mejor
rendimiento en trabajos con elevados requisitos interpersonales y sociales,
como los del sector servicios y, lo que es mas importante, probamos las
condiciones limite de la relacion en términos de clima politico de grupo e
intercambio relativo lider-miembro. El enfoque metodologico de este estudio
es cuantitativo. La investigacion concluye que la ampliacion de la comprension
de los limites entre la relacion de las aptitudes politicas y rendimiento laboral,
sino también al poner de relieve como el clima politico puede equilibrar las
multiples demandas e intereses de los empleados. Dado que el factor de

politica organizacional se refiere a estilos de liderazgo, toma de decisiones y
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comunicacion. 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 participacién y los criterios de
promocion (Moreno, Rodriguez, Garrosa, & Morante,2005). En conclusion, se
puede decir que la politica organizacional no presenta una concernencia
significativa con el desempefio laboral, indicando una variacion en la influencia
de la politica organizacional puede afectar en menor o mayor grado el
desempeiio laboral de un trabajador de modo directo con un grado de

correlacion de 14,3%.

En cuanto a la informacion y actuaciones ante el acoso y el desempefio
laboral se observd que tiene un p valor 0,000 > 0,050, por ende, existe una
concernencia significativa entre la informacion y actuaciones ante el acoso y
desemperio laboral, presenta un grado de correlacion directa débil de 0,366
(36,6%). Dado que la informacién y actuaciones ante el acoso hace referencia
a la planificacion, informacion y acciones que se realizan en la organizacion
frente a situaciones de inequidad, abuso o0 acoso psicologico. También incluye
aspectos relacionados con la informacion sobre el acoso psicolégico y los
procedimientos de intervencion (Moreno, Rodriguez, Garrosa, &
Morante,2005). En conclusién, se puede decir que la informacion y
actuaciones ante el acoso presenta una concernencia significativa con el
desemperio laboral, indicando una variacién en la influencia de la informacién
y actuaciones ante el acoso puede afectar en menor o mayor grado el
desempeiio laboral de un trabajador de modo directo con un grado de
correlacion de 36,6%.

En cuanto a las consecuencias y el desempefio laboral se observo que
tiene un p valor 0,597 > 0,050, por ende, no existe una concernencia
significativa entre consecuencias y desempefio laboral, presenta un grado de
correlacion 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, Rodriguez, Garrosa, & Morante,2005). En
conclusién, se puede decir que las consecuencias no presentan una

concernencia significativa con el desempefio laboral, indicando una variacion
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en las consecuencias puede afectar en menor o mayor grado el desempefio
laboral de un trabajador de modo inverso con un grado de correlacion de
52,0%.
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CONCLUSIONES

Primera: Segun el objetivo general, se determina que no hay una
concernencia significativa entre el acoso laboral y desempefio laboral,
presentando un grado de correlacion escasa de 0,082 (8,2%), pero puede
influir con un grado de correlacion de un 8,2% en la productividad laboral de

los trabajadores.

Segunda: De acuerdo al primer objetivo especifico, se concluye que, si
existe una concernencia significativa entre el aislamiento social y desempefio
laboral, presentando un grado de correlacién inversa débil de -0,220 (22%).
El grado de influencia del aislamiento social puede afectar débil el desemperio

de un trabajador de modo inverso.

Tercera: Segun el segundo objetivo especifico, se estable que hay una
concernencia significativa entre la exigencia extrema y el desempefio laboral,

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

Cuarta: Basandose en el tercer objetivo especifico, se determina que no
hay una concernencia significativa entre la desacreditacién y desempefo
laboral, presentando un grado de correlacion inversa escasa de -0,156
(15,6%).

Quinta: Segun el cuarto objetivo especifico, se determina que no hay una
concernencia significativa entre la politica organizacional y desempefio

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

Sexta: Basandose en el quinto objetivo especifico, se establece que hay
una concernencia significativa entre la informacién y actuaciones ante el
acoso y desempefio laboral, presentando un grado de correlacion directa débil
en 0,366 (36,6%)

Séptima: Segun el sexto objetivo especifico, se determina que no hay
una concernencia significativa entre consecuencias y desempefio laboral,

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

RECOMENDACIONES

Primera recomendacion, dado que la investigacion ha revelado que no
se encuentra una conexion importante entre el acoso en el trabajo y el
desempefio laboral, con una correlacion escasa de 0,082 (8,2), pero aun asi
se sugiere al gerente del Programa Social, se sugieren las siguientes
acciones: fortalecer la prevencion del acoso laboral, monitoreo y evaluacion
continua, mejorar el clima laboral y fomentar la comunicacion abierta. La
presenta recomendacion puede ayudar a la entidad publica a no solo abordar
el problema del acoso laboral, sino también a identificar y trabajar en otros
elementos que podrian afectar la productividad laboral asegurando un

ambiente de trabajo mas productivo y saludable.

Segunda recomendacién, El acoso laboral puede afectar como los
trabajadores desempefian su labor en un pequefio porcentaje. A la luz de
estos resultados, se recomienda las siguientes sugerencias a los
colaboradores: fomentar el respeto y la colaboracion, participar en programas
de sensibilizacién, utilizar canales de comunicacion, cuidar del bienestar
personal y profesional, promover una cultura de apoyo y participar en
encuestas de clima laboral. Estas recomendaciones estan disefiadas para
empoderar a los colaboradores y fomentar un ambiente laboral donde todos
puedan desempefarse de la mejor manera posible, minimizando cualquier

influencia negativa del acoso laboral.

Tercera recomendacion, se recomienda a los usuarios, con el fin de
contribuir a un entorno laboral méas saludable y productivo para los
trabajadores con las que interactian lo siguiente: promover el respeto y la
cortesia en las interacciones, fomentar la comunicacion constructiva, valorar
el bienestar del personal, reportar incidentes de acoso, apoyar politicas 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 recomendacion, se recomienda a los investigadores, realizar
estudios adicionales considerando los siguientes aspectos: ampliar el tamafio
y diversidad de la muestra, publicar y compartir resultados, realizar estudios
longitudinales y analizar diferencias por demografia. Siguiendo estas
recomendaciones, los investigadores pueden ayudar a profundizar y clarificar
como el acoso laboral afecta el rendimiento en el trabajo, y proporcionar bases
mas solidas para la formulacién de politicas y practicas efectivas en el lugar

de trabajo.
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Tabla 27
Matriz de consistencia

Autor: Ccalloquispe Palomino, Ronald Valentin.

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

Problema

Objetivos

Hipotesis

Problema general

Objetivo general

Hip6tesis general

Variables

Metodologia

¢ Cudl es la relacion entre el
acoso laboral y el desempefio
laboral en los trabajadores de
un programa social del sector
publico, Lima 2024?

Analizar la relacion entre
el acoso laboral y el
desempefio laboral en los
trabajadores de un
programa social del

sector publico, Lima 2024.

Existe relacién entre
el acoso laboral y el
desempefio laboral
en los trabajadores
de un programa
social del sector
publico, Lima 2024.

Variable 1: Acoso Laboral

publico, Lima 2024.

Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis Dimensiones ltems Escalas de Niveles y
especificas medicion rangos
¢Cual es la relacion Analizar la relacion entre Existe la relacion Aislamiento 1-5
entre el aislamiento social y el | el aislamiento social y el entre el aislamiento social Leve
desempefio laboral en los desempefio laboral en los | social y el [1-8]
trabajadores de un programa trabajadores de un desempefio laboral Medio
social del sector publico, Lima | programa social del en los trabajadores [9-17]
202472 sector publico, Lima 2024. | de un programa Grave
social del sector [18 - 25]
publico, Lima 2024.
¢Cual es la relacion Analizar la relacion entre Existe la relacion Exigencia 6-9 Escala de Likert
entre la exigencia extremay el | la exigencia extremay el entre la extrema (0) Nunca Alto valor
desempefio laboral en los desempefio laboral en los | exigencia extremay (1) Casinunca [1-7]
trabajadores de un programa trabajadores de un el desempefio laboral (2) Aveces Media
social del sector publico, Lima | programa social del en los trabajadores (3) Casi [8-13]
202472 sector publico, Lima 2024. | de un programa continuamente Peor valor
social del sector 4) [14 - 20]
publico, Lima 2024. Continuamente
¢Cual es la relacion Analizar la relacion entre Existe la relacion Desacreditacion 10-13
entre la desacreditacion y el la desacreditacion y el entre la Alto valor
desempefio laboral en los desempefio laboral en los | desacreditaciony el [1-7]
trabajadores de un programa trabajadores de un desempefio laboral Media
social del sector publico, Lima | programa social del en los trabajadores [8 -13]
2024? sector publico, Lima 2024. | de un programa Peor valor
social del sector [14 - 20]

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo:

Aplicada

Disefio:

No experimental
Alcance:
Correlacional
Corte:
Transversal
Poblacién:

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 probabilistico
Técnica:
Encuesta
Instrumento:
Cuestionario
Método de
Andlisis:
hipotético-deductivo
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¢Cual es la relacion Analizar la relacion entre Existe la relacion Politica 14 - 18
entre la politica organizacional | la politica organizacional entre la politica organizacional Mala
y el desempefio laboral en los | y el desempefio laboral organizacional y el [1-8]
trabajadores de un programa en los trabajadores de un desempefio laboral Regular
social del sector publico, Lima | programa social del en los trabajadores [9-17]
202472 sector publico, Lima 2024. | de un programa Bueno
social del sector [18 - 25]
publico, Lima 2024.
¢Cual es la relacién Analizar la relacion entre Existe la relacion Informacion y 19-21
entre la informacion y la informacion y entre la informaciény | actuaciones Mala
actuaciones ante el acosoy el | actuaciones ante el acoso | actuaciones ante el ante el acoso [1 - 33]
desempefio laboral en los y el desempefio laboral acosoy el Reqular
trabajadores de un programa en los trabajadores de un desempefio laboral 3 4g_ 66]
social del sector publico, Lima | programa social del en los trabajadores
P . Bueno
202472 sector publico, Lima 2024. | de un programa [67 - 100]
social del sector
publico, Lima 2024.
¢Cual es la relacion Analizar la relacion entre Existe la relacion 22 -23
entre las consecuencias y el las entre las 24 (1) SI (0) NO
desempefio laboral en los consecuencias y el consecuencias y el 25 (0) Menos de 1
trabajadores de un programa desempefio laboral en los | desempefio laboral vez / semana
social del sector publico, Lima | trabajadores de un en los trabajadores (1) 1 vez / semana Positivas
20247 programa social del de un programa (2) Mas de 1 vez [1-5]
sector publico, Lima 2024. | social del sector . /semana Sin efectos
publico, Lima 2024, | Consecuencias 26 (0) Menos de 6 6 - 10]
meses Negativas
(1) En torno a 6 [11 - 15]
meses
(2) Mas de 6
meses
27 (1) SI (0) NO

53




ANEXO 02: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Tabla 28
Matriz de operacionalizacion
DEFINICION DEFINICION P ESCALA DE
VARIABLE | -ONCEPTUAL | OPERACIONAL | DIMENSIONES | ITEMS EDICION NIVEL
Aislamiento 1-5
Leymann & social
Gustafsson (1996)
El mo_bt_)lng en el Exigencia 6-9
trabaj_o ln_v'olucra . extrema i Escala de Likert
comunicacion hostil
e inmoral hacia un (0) Nunca
'“d'V'dl_Joaq“'e“ es Desacreditacion | 10-13 | (1) Casi nunca
en;ﬁﬂfc i((’))na dléna La variable (2) A veces
d acoso laboral » (3) Casi
ind fsam,pafg € | considera Politica 14 -18 | continuamente
”}aedzzﬁ:g%'n :s%gn seis (06) organizacional (4) Continuamente Bajo
. ] i dimensiones de — [1-45]
Variable 1: debe ocurrir con los cuales se Informacién y Medianamente
Acoso mucha frecuencia y obtiene 27 actuaciones ante 19-21 [46 - 90]
Laboral du_rante un_largo preguntas que el acoso Alto
peDr(leobc?godZ Itiaegtgo' confirman el 22-23 [91 - 135]
h cuestionario de 1) sl
frecuencia y larga e 24 (1)
L la medicién de
duracién del . (0) NO
comportamiento la variable (0) Menos de 1 vez /
hostil, este maltrato semana
resulta en 25 (1) 1 vez / semana
considerable Consecuencias 52) Mas de 1 vez
sufrimiento semana
psicolégico, (0) Menos de 6 meses
psicosomatico y 26 (1) En torno a 6 meses
social. (2) Més de 6 meses
1) slI
21 | No
Chiavenato (2011) La variable
| bEI desempefio desempefio Desempefio 1-4
al oraclj esla eflcaclla laboral tarea
que demuestra el h )
colaborador al considera Escala de Likert Malo
. . ; . tres (03)
Variable 2: | realizar su trabajo, la dimensiones de (1) nunca [1-23]
cual esta resulta . Regular
o - los cuales se (2) casi nunca
Desempefio necesaria en las obtiene 14 Desempefio 5.10 (3) algunas veces [24 - 47]
Laboral empresas, por ende, - Bueno
- preguntas que contextual (4) casi siempre
esta se convierte en confirman el (5) siempre [48 — 70]
comug‘tailti\(/eam??a las cuestionario de
en‘: resaspen la la medicion de Desempeﬁo 11-14
presa la variable laboral B
actualidad
contraproducente
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ANEXO 03: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Tabla 29
Cuestionario de la variable Acoso Laboral

Cuestionario de la variable Acoso Laboral
Estimado participante:

Publico. Recuerda que, no hay respuesta correcta ni incorrecta.

mejor le parezca, segun los siguientes criterios:

El siguiente es un cuestionario que pretende medir la variable Acoso Laboral en un Programa Social del Sector

En tal sentido, le solicitamos responder cada uno de los items, marcando con un "X" sélo una de las alternativas, la que

0. Nunca 1. Casi nunca 2. A veces 3. Casi continuamente 4. Continuamente
. ) VALORACION
N ITEMS 0|1|2|3|4 TOTAL

DIMENSION 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 gue no estoy.
DIMENSION 2: EXIGENCIA EXTREMA
6 | Me han restringido recursos necesarios para realizar mi trabajo
7 | Me han obligado a realizar trabajos absurdos o indtiles
8 | Me recuerdan constantemente cualquier error que cometo, por pequefio que sea
9 | Se me asignan tareas muy por debajo o muy por encima de mis competencias

DIMENSION 3: DESACREDITACION

10 | He recibido criticas continuadas e injustificadas sobre mi trabajo

11 | He sido victima de comentarios malintencionados de comparieros o superiores

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

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

DIMENSION 4: POLITICA ORGANIZACIONAL

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

15 | Mis jefes cuando mandan y dan 6rdenes suelen hacerlo de forma adecuada

16 | Hay un buen entendimiento entre jefes y trabajadores

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

18 | En la organizacién donde trabajo la toma de decisiones es democratica

DIMENSION 5: INFORMACION Y ACTUACIONES ANTE EL ACOSO

19 | En la empresa en que trabajo, hay una buena informacion sobre el acoso psicoldgico

20 "Tenemos informacién sobre los medios y procedimientos establecidos en mi
organizacion en el caso

21 | de que algun trabajador sea objeto de acoso psicoldgico”

DIMENSION 6: CONSECUENCIAS

22 | Sufro enfermedades que atribuyo al acoso psicoldgico en el trabajo

23 | Visito al médico debido al acoso psicolégico en el trabajo

24 | ¢Has sido objeto de acoso psicolégico en el trabajo?

1SI0ONO

¢Con qué frecuencia?

25

0 Menos de 1 vez/
semana

1 1vez/semana
2 Mas de 1 vez
/semana

¢ Durante cuanto tiempo?
26

0 Menos de 6 meses
1 En torno a 6 meses
2 Mas de 6 meses

27 ¢ Has sido testigo de acoso psicolégico en el trabajo?

1 Sl
0 NO
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Tabla 30
Cuestionario de la variable Desempefio Laboral

Cuestionario de la variable Desempefio Laboral
Estimado participante:

El siguiente es un cuestionario que pretende medir la variable Desempefio Laboral en un Programa Social del Sector
Publico. Recuerda que, no hay respuesta correcta ni incorrecta.

En tal sentido, le solicitamos responder cada uno de los items, marcando con un "X" sélo una de las alternativas, la que
mejor le parezca, segun los siguientes criterios:

1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre
] VALORACION
N° ITEMS TOTAL
1]2][3]4]5

DIMENSION 1: DESEMPENO 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.
DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL
5 Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las anteriores ya estaban
completadas.
6 He dgdicado 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.
DIMENSION 3: DESEMPERO 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 compafieros sobre los aspectos negativos de mi trabajo.
14 | He hablado con personas ajenas a mi organizacion sobre aspectos negativos
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ANEXO 04: FICHA TECNICA DE LOS INSTRUMENTOS
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ABSTRACT

The present study shows the development and the factorial validation of
the I\r[obblng at Work Quesr_ionnaire (M\'VQ) s analyzing the internal struc-
ture of the questionnaire, as well as the internal consistency (Cronbach's
alpha) of its different scales and the structural interdependence between
them. The questionnaire was completed by 103 Spam‘sh employees of the
Con1n1unity of Madrid. Both exploratory and confirmatory factor analyses
indicated that the three factor model of the l\r'ﬁ.VQ provided a good fit to
the data, with two indices (CFI and GF[) near 1,00 and the RMSEA and
REMR below 0.05. Cronbach's alphas were high for the different scales. The
relations between them confirm the theoretical structure proposed in the
questionnaire. Toger_hen the three dimensions of the questionnaire were able
to explain 72.6% of the variance. So far, present study shows that N[\VQ
seems to be a valid and a reliable measure for mobbing.

Key words authors
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Key words plus
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EVALUACION DEL ACOSO PSICOLOGICO EN EL TRABAJO: DESARROLLO Y ESTUDIO EXPLORATORIO
DE UNA ESCALA DE MEDIDA

Anexo 1. Cuestionario de Acoso Psic‘olégic‘o en el Trﬂbajo

A continuacion, por favor, contesta con qué frecuencia has sido objeto de este tipo de comportamientos en el trabajo

durante los dltimos seis meses.

LN ELN -

He sido ignorado o excluido en el trabajo

He recibido respuestas hostiles a mis comentarios y preguntas

Mis comentarios ¥ preguntas han sido ignoradas

He sido controlado y/o vigilado en extremo

No me pasan las llamadas o dicen que no estoy

Me han restringido recursos necesarios para realizar mi trabajo

Me han obligado a realizar trabajos absurdos o indatiles

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

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

10. He recibido criticas continuadas e injustificadas sobre mi trabajo

He sido victima de comentarios malintencionados de companeros o superiores

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

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

14. Enia organizacion donde trabajo, el trato a los trabajadores es correcto y respetuoso

15. Nlisjefes cuando mandan y dan érdenes suelen hacerlo de forma adecuada

16. Hay un buen entendimiento entre jefes y trabajadores

17. El desarrolio profesional (prornocic')n} . se hace de forma justa y razonable

18. Enia organizacion donde trabajo la toma de decisiones es democritica

19. Enia empresa en que trabajo, hay una buena informacion sobre el acoso psicolagico

20. Tenemos informacién sobre los medios y procedimientos establecidos en mi organizacion en el caso de que alguan

trabajador sea objeto de acoso psicologico

En mi organizacion hay procedimientos para intervenir en caso de acoso psicolégico

22. Sufro enfermedades que atribuyo al acoso psicolagico en el trabajo

23. Visito al médico debido al acaso psicologico en el trabajo

El acoso psicoldgico consiste en continuadas actitudes y comportamientos hostiles, dirigidos de manera sistema-

tica por uno o varios individuos contra otro, con el fin de desprestigiar, humillar, aislar y, en dltimo término, provocar

el abandono del puesto de trabajo. A partir de esta definicion y segun lo ocurrido durante los dGltimos seis meses,

responde a las sigulentes cuestiones.

E1 acoso psicologico consiste en continuadas actitudes ¥y comportamientos hostiles, dirigidos de manera sistema-

tica por uno o varios individuos contra otro, con el fin de desprestigiar, humillar, aislar ¥, en dltimo término, provocar

el abandono del puesto de trabajo. A partir de esta definicion y segun lo ocurrido durante los Gltimos seis meses,

responde a las siguientes cuestiones.

24.

25.

26.

27.

(',Has sido objeto de acoso psicoldgico en el trabaju? 1 S 0 NO

Por parte de tus superiores 1 SI 0 NO

Por parte de tus comparneros 1 S 0 NO

Por parte de ambos 1 S 0 NO

("Con qué frecuencia? 0 Menos de 1 vez/ semana 1 1vez/semana 2 Mas de 1 vez / semana
("Durante cudanto tiernpo? 0 Menos de 6 meses 1 En torno a 6 meses 2 Mas de 6 meses

(',Has sido testigo de acoso psicoldgico en el trabajc? 1 SI 0 NO

Alislamiento social: [tems 1-5.

Exigencia extrema. Iterns 6-9.

Desacreditacion: Iten15 10-13.

Politica organizacional! Items 14-18. Estos items deben invertirse para calcular la puntuacion total.

Informacion y actuaciones ante el acosol Items 19-21.

Consecuencias: Items 22-23.
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Ficha técnica del instrumento del Desempefio Laboral
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Vol. 25 -N"1-2022, pp. 63 - 81 Facultad de Psicologia UNMSM

DOI: https://dot.org/10 1538 /rinvpv2511.21920
ARTICULO ORIGINAL

Validacion de la escala desempeno laboral individual en
colaboradores peruanos

Validation of the individual job performance scale in Peruvian employees

Luis A. Geraldo Campos!
Universidad Peruana Union, Pern

Recibido: 30-12-121 Aceptado: 21 -02-22 Publicade: 30 —-06—-22

Resumen

Los estudios realizados sobre desempeiio laboral son extensos. En el Peri no se ha eviden-
ciado sus propiedades psicométricas de la escala desempefio laboral imndividual; por lo tanto,
existen instrumentos construidos por otros autores basados en teorias diferentes a la propues-
ta en esta mvestigacion, por lo que amerita contar con una herramienta que permita medir
adecuadamente el desempefio de los colaboradores. El objetivo de este estudio fue evaluar la
confiabilidad v la validez de la escala desempefio laboral individual. Se considerd una meto-
dologia de tipo instrumental de corte transversal. con la participacion de 424 participantes,
se evidencid la validez basada en el contenido, como también la evidencia de validez basada
en la estructura interna del constructo, empleando el AFC. Se encontro una V de Aiken con
valores =0.80. valores de asimetria y curtosis. IHC superiores =0.35. En tanto. el AFC en-
contrd adecuados v significativos indicadores de bondad de ajuste al reducirse la escala de
18 items a 14 items (3*/df<2.91; CFI=0.95; TLI=0.94; SRME=0.04 el EMSEA =0.06). Se
concluye que la escala de desempefio laboral individual cuenta con adecuadas propiedades
psicométricas y se puede utilizar con 14 items para la versién peruana que validan el factor
desempefio de tarea, contextual v contraproducente.

Palabras clave: Desempefio de la tarea; analisis factorial exploratorio; desempefio contex-
tual; propiedades psicométricas; desempeiio laboral contraproducente.

Abstract

In Peru, the psychometric properties of the individual work performance scale have not
been demonstrated. Therefore, there are mstruments constructed by other authors based on
theories different from the one proposed in this research, so it 1s necessary to have a tool to
adequately measure the performance of the collaborators. The objective of this study was to
evaluate the reliability and validity of the individual work performance scale. A cross-sec-
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tional mstrumental methodology was considered, with the participation of 424 participants.
The validity based on the content was evidenced, as well as the evadence of validity based
on the mternal structure of the construct, using the AFC. Aiken's V with values =0 80, skew-
ness and kurtosis values, and higher THC =035 were found. Meanwhile, the AFC found
adequate and significant goodness-of-fit indicators when the scale was reduced from 18
ttems to 14 items (y*/df=2.91; CFI=0.95; TLI=0.94; SEME=0.04 the RMSEA =0.06). It 15
concluded that the individual job performance scale has adequate psychometnic properties
and can be used with 14 items for the Peruvian version that validate the task, contextual and
counterproductive performance factors.

Kevwords: Task performance; exploratory factor analysis; contextual performance; psycho-
metric properties; counterproductive work performance.

APENDICE

Estimado(a) colaborador(a) reciba un cordial saludo.

Agradecemos leer detenidamente y con atencion, indicar con qué frecuencia ha
experimentado cada una de las siguientes situaciones durante el tiempo que lleva
laborando. Luego seleccione la alternativa que mejor describa su opinion:

Marque con una “X” segun la escala siguiente: Nunca = 1, Casi Nunca =2, A ve-
ces = 3, Casi siempre = 4 y Siempre = 5

Nota: Si esta contestando desde su celular recuerde que hay 5 opciones de respuesta

Ne | ftems 1 2 3 4 5

01 |He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.

02 | He sido capaz de establecer prioridades.

03 | He sido capaz de llevar a cabo mu trabajo de forma eficiente.

04 | He gestionado bien mi tiempo.

Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las anteriores

0 va estaban completadas.

He dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos sobre mu

06 puesto de trabajo.

07 | He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas.

08 | He asumido responsabilidades adicionales.

09 | He buscado continnamente nuevos retos en mi trabajo.

10 | He participado activamente en reuniones y/o consultas.

11 | He empeorado los problemas del trabajo.

Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de los aspec-

12 tos positivos

13 | He hablado con mis compafieros sobre los aspectos negativos de mu trabajo.

He hablado con personas ajenas a mi organizacion sobre aspectos negati-

14 vos de mi trabajo.
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ANEXO 05: CONSENTIMIENTO ASENTIMIENTO INFORMADO.

Consentimiento informado

Titulo de la investigacion: El acoso laboral y el desempeiio laboral en los trabajadores de un Programa

social del Sector Publico, Lima 2024.
Investigador (a) (es): Ronald Valentin Cealloguispe Palomino.

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada *El acoso laboral v el desempeiio laboral en los
trabajadores de un Programa Social del Sector Pablico, Lima 2024, euyo objetivo es analizar la relacicn
entre el acoso laboral y el desempeiio laboral en los trabajadores de un programa social del sector
piblico, Lima 2024. Esta investigacion es desarrollada por Ronald Valentin Ceallogquispe Palomino del
programa de estudio Programa Académico de maestria en Gestion Puiblica, de la Universidad César
Vallgjo del campus San Juan de Lurigancho, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacién: jCual es la relacién entre el acoso laboral y el
desempefio laboral en los trabajadores de un programa social del sector publice, Lima 20247

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizard lo siguiente (enumerar los procedimientos del

estudio):

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y algunas

preguntas.

2, Esta encuesta o entrevista tendrd un tiempo aproximado de 30 minutes y se realizara en el
ambiente de virtual de la plataforma forms de Google. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista
seran codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, seran andnimas,

Participacidn voluntaria (principio de autonomia):
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su
decision serd respetada. Posterior a la aceptacion, si no desea continuar puede hacerlo sin ningln

problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin
embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad
de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informa que los resultados de la investigacion se alecanzardn a la Universidad al término de la
investigacidn. Mo recibird ninglin beneficio econdmico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a
aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse

en beneficio de la salud pablica.

Confidencialidad (principio de justicia):
Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar al participante.
Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente confidencial y no serd usada para
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ningtn otro proposito fuera de la investigacion, Los datos permaneceran bajo custodia del investigador
principal y pasado un tiempo determinado serdn eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigador (a) (es) Ronald Valentin
Ccalloquispe Palomino email: ccalloquispe(@gmail.com y asesor Sebastian Sanchez Diaz email:

SSANCHEZDI@ucvvirtual.edu.pe.

Consentimiento'
Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la investigacion antes
mencionada. Nombre y apellidos: Ronald Valentin Ccalloquispe Palomino Fecha y hora: 02/06/24

18:00.

Nombre y apellidos: Ronald Valentin Ccalloquispe Palomino

Firma(s): @W—

Fecha y hora: 02/06/24 18:00
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Asentimiento informado

Titulo de la investigacion: El acoso laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de un Programa
Social del Sector Pablico, Lima 2024,
Investigador (a) (es): Ronald Valentin Ccalloquispe Palomino.

Propasito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “El acoso laboral y el desempefio laboral en los
trabajadores de un Programa Social del Sector Publico, Lima 2024”, cuyo objetivo es analizar la relacion
entre el acoso laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de un programa social del sector
plblico, Lima 2024. Esta investigacion es desarrollada por Ronald Valentin Ccalloquispe Palomino del
programa de estudio Programa Académico de maestria en Gestion Piblica, de la Universidad César
Vallejo del campus San Juan de Lurigancho, aprobado por la autoridad correspondiente de la

Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacion: ;Cual es la relacién entre el acoso laboral y el
desempeiio laboral en los trabajadores de un programa social del sector piblico, Lima 20247

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizard lo siguiente (enumerar los procedimientos del

estudio):

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y se realizara en el
ambiente de virtual de la plataforma Forms de Google. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista
seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran andonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Participante puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar
0 no, y su decision sera respetada. Posterior a que el participante haya aceptado participar puede
abandonar el estudio sin ningtin problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):
La participacion en la investigacion NO existira riesgo o daio en la investigacion. Sin embargo, en el
caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad al participante tiene la libertad de

responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):
Mencionar que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la Universidad al término de la

investigacion. No recibira ningiin beneficio econémico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a
aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse
en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):
Los datos recolectados de la investigacién deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion recogida en la encuesta o entrevista al participante es
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totalmente confidencial y no serd usada para ningiin otro propésito fuera de la investigacion. Los datos
permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado serdn
eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el investigador (a) (es) Ronald Valentin
Ccalloquispe Palomino email: ccalloquispe@gmail.com y asesor Sebastian Sanchez Diaz email:
SSANCHEZDI@ucvvirtual.edu.pe.

Asentimiento
Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la investigacion.

Nombre y apellidos: Ronald Valentin Ccalloquispe Palomino

Firma(s): T 7

Fecha y hora: 02/06/24 18:00
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