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RESUMEN

En la actualidad en todas las instituciones se identifica el significado de clima laboral,
espacio en el cual también se engendra y desarrolla el acoso laboral, situacion que aterriza en
la eficiencia productiva de los trabajadores, estas variables, aunque poco atendidas son
fundamentales dentro de la buena marcha de una organizacion, es importante entender que los
sujetos participes son seres humanos con sentimientos y emociones, que en base a estos
actuan, por ello se debe prestar la debida atencion a hechos de esta naturaleza. La presente
investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de relacion que existe entre las variables
de acoso laboral y eficiencia productiva en la Unidad de Gestion Educativa Local de Barranca
N°16- Lima, 2019

El tipo de investigacion que se desarroll6 fue béasica, descriptiva, correlacional, no
experimental, transversal, como técnica se ha utilizado la encuesta, y como instrumento
cuestionarios en ambas variables, con una poblacién censal de 100 unidades de investigacion,
para la comprobacion de hipotesis se utilizo el coeficiente de correlacion Rho de Spearman.
Llegando a la conclusion, que existe correlacion positiva significativa, entre las variables acoso
laboral y eficiencia productiva en la Unidad de Gestion Educativa Local de Barranca N°16—
Lima, 2019. Asumiendo una correlacion directa y significativa, evidenciada en la prueba de
hipétesis a través de la campana de Gauss, mencionando que el nivel de correlacion es 0.658,
considera como correlacion directa y el valor de la significancia es de 0.000, el cual se encuentra
por debajo del margen de error 1 % (0.01), considerandose como correlacion significativa, con
los cual sirve de fundamento para rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis de

investigacion.

Palabras clave: Acoso laboral, eficiencia productiva y prevencion.



ABSTRACT

At present, in all institutions, it is very clear regarding the work environment, the space is
presented in many cases, employment, the landing situation in the productive efficiency of
workers, these variables, although little attended are fundamental within From an organization's
relationship, it is important to understand that they are going through situations that are human
beings who feel and that based on those feelings they act, therefore, attention should be paid to
the facts of this nature. The objective of this research was to determine the level of relationship
that exists between the variables of work and productive efficiency in the Local Education

Management Unit of Barranca N° 16— Lima, 2019

The type of research that was done was basic, descriptive, correlational, non-experimental,
cross-sectional, how the survey was used, and as a questionnaire instrument in both variables,
with a census population of 100 research units, to verify the hypotheses. . Spearman's Rho
correlation coefficient is applied. To conclude, that there is a significant positive correlation,
between the variables labor harassment and productive efficiency in the Local Education
Management Unit of Barranca N° 16— Lima, 2019. Assuming a direct and significant
correlation, evidenced in the hypothesis test a Through the Gauss campaign, mentioning that the
level of correlation is 0.658, considered as a direct correlation and the value of the significance
is 0.000, which is below the margin of error 1% (0.01), considering as significant correlation,

with which it serves as a basis to reload the hypotheses and accept the research hypotheses.

Keywords:

Keywords: Workplace bullying, productive efficiency and prevention
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I. INTRODUCCION

Es adecuado sefialar que a lo largo del tiempo los trabajadores han venido atravesando por
muchas dificultades relacionadas con la discriminacion y maltrato en los puestos de trabajo, los
actos de acoso laboral tuvieron su auge desde el siglo 20 e inicios del siglo 21, y ello se supo
gracias a la lucha de los trabajadores quienes ya, no, se quedaban callados; obviamente el
maltrato laboral no tiene género, sin embargo, las cifra en las mujeres es mucho mayor,
(Soledad, 2015). Sin embargo a nivel internacional, se han hecho estudios para poder determinar
la incidencia de este tipo de vejamenes el mundo no es ajeno de estos actos violentos y las
repercusiones en la salud son iguales en todo lugar y claro esta provincia no esta excenta de
este tipo de maltratos (Matud 2015), asimismo los expertos de la (OIT, 2017), sefialaron que el
acoso Y los actos de agresion en el centro laboral, inciden en toda funcién y sector del quehacer
econdmico, ya sea en las organizaciones del Estado o privadas y en las economias formal e
informal las noticias de la OIT, 2019 indicaron que en Francia, Argentina, Rumania, Canadé e
Inglaterra se habia presentado los indices mas altos en lo que respecta a actos agresivos en el

trabajo y violencia sexual en la modalidad de acoso.

Segun el informe denominado Violence at Work , que se respalda en una investigacion a
nivel internacional extensivo que se habia realizado sobre actos de violencia laboral, se ha
establecido que en los Estados Unidos mil ciudadanos han sido asesinados por periodos anuales,
estos ilicitos vienen ocasionando muerte en el entorno laboral como primera causa para la
féminas y en varones la segunda, este dato se fundamenta en las encuestas realizadas en el
afi01996 entre victimas de 32 paises, a decir de este informe los franceses que ejercen actividad
laboral son los que mas peligro corren de ser victimas de violencia laboral, El 11,2 % de los
varones y el 8,9 % de las féminas, alegaron que afios anteriores habian sufrido agresiones y
denunciaron, asi mismo manifestaron que el 19,8 % de las encuestadas denunciaron, incidentes
de caracter fisico y sexual en un afio. Segun Informe de la compafiia encuestadora Aptitus.com,
el 30% de las féminas peruanas son agraviadas en el trabajo, por no ser del sexo masculino el
(42%), y sintieron bullying laboral (39%), y, en una menor medida, el hostigamiento sexual
(19%) en su mayoria entre las edades que van de los 24 a los 35 afios, no existe el mismo trato

o preferencias que tiene el género masculino, existe discriminacion por ser madre, por ser de



color oscuro o estar en estado de gestacion, habiendo sido el 25% de mujeres que no encontrd

otra opcidn que renunciar.

Las agraviadas en un 50% refieren haber acudido a pedir ayuda hablando con sus jefes
para encontrar la manera de recibir proteccion, de ello solo el 8% acudié ante las autoridades
como la Policia o de Trabajo el 30% no hizo nada, por temor a las represalias y perder su
trabajo refiere Joseph Zumaeta, Gerente de (Aptitus.com 2019) los informes sitdan al Pais en
el segundo lugar donde la mujer afirma haber sufrido acoso sexual (41%) en el Gltimo afo. La
cantidad de paises en que la mujer ha vivido y viven acoso sexual lo encabeza México, sigue
Per( con (41%) y luego Chile como tercero (39%), y asi sucesivamente, Panama con (35%),
luego Argentina (29%), Brasil (23%), Ecuador (23%), Estados Unidos (22%), finalmente
Colombia (20%) y Canada (16%). Para averiguar el sentir de nuestras compatriotas se le
pregunto ¢ Cuanto diria Ud. que se respetan los derechos de las mujeres hoy en dia en su pais?,
las mujeres peruanas declararon que 'poco - nada’ en un 78%, porcentaje que nos otorga la
penultima posicidn, contrario a Canada, quien ocup6 el primer lugar con un 93% de mujeres
gue considera gque se respetan 'mucho - bastante' los derechos de la mujer en su pais. El acoso
no permite que los trabajadores tengan eficiencia en su desempefio y productividad, los métodos

de produccion se han actualizado con el cambio tecnolégico.

Como el acoso laboral es trascendente para el progreso de una institucion publica o
privada, a continuacién se han analizado y presentado trabajos previos en el contexto
internacional, nacional y local. Vilas-Boas, (2019) en la investigacion denominada relacion
entre percepcion de la cultura organizacional y clima ético y la percepcion del acoso laboral,
.Rev. CES Psico, este tipo de conductas hostiles se advierten en toda clase de empresas y agravia
a las personas y la economia habiendo indicado como variables la llamada cultura
organizacional, y del clima ético y el acoso laboral, manipulando dos teoria importantes en
conocimientos sobre el tema institucional, siendo su poblacién 984 trabajadores portugueses,
concluyendo en lo siguiente: hay una estrecha y fuerte relacion entre las variables de estudio,
son opuestos también argumentan el 20% del diverso comportamiento negativo, aseguran

manipulando los das variables los jefes pueden lograr cambiar el clima institucional.


http://peru21.pe/noticias-de-policia-nacional-1970?href=nota_tag
http://peru21.pe/noticias-de-ministerio-trabajo-950?href=nota_tag;

Klijn, Burgos, y Machuca (2018) en la investigacion que realizaron sobre el acoso laboral
y otros factores relacionados en trabajadores de servicios de emergencias; averiguaron cuales
serian los elementos que configuran el acoso laboral y causas asociadas en el personal
pertenecientes al area de emergencias de los establecimientos encargados de la salud publica y
privada en Chile, el método de Investigacion utilizado fue cuantitativo, correlacional y
transversal, como muestra probabilistica estratificada por ocupaciones y por establecimientos,
intervalo de confianza 95%, margen de error 5%, representada por 366 trabajadores. Se utilizo
apartados sociodemograficos y de acoso laboral de encuesta “Violencia Laboral en Sector
Salud”. Se cont6 con aprobaciones de comités éticos cientificos, y consentimiento informado.
Se realiz6 analisis descriptivo e inferencial obteniendo como resultados la existencia del acoso
laboral que fue 14,3%, un dato importante es tres veces mayor el acoso laboral en
establecimientos publicos, ser mujer y ser soltero resultaron estadisticamente significativos para
hospitales publicos. Solo en un caso la victima demandd legalmente, presentando como
conclusién, que el acoso laboral debe preocupar a empleadores y trabajadores, para establecer

medidas que favorezcan un ambiente laboral saludable y libre de violencia.

Entre los trabajo de investigacion también tiene referentes en el ambito nacional, como
el caso de Castro (2018) quien en su tesis denominada, Los criterios juridicos en la configuracion
de los actos de hostilizacion en las labores para ser equiparados como despidos indirectos en las
relaciones laborales en el Per, la investigacion es cualitativa; mediante la pericia documental,
revisando y comparando el contenido para enriquecer el marco teérico y para la discusion se
argument6 legalmente mediante la triangulacion de teorias; pudo concluir que existen
argumentos juridicos validos y sustento legal para demostrar que el acoso laboral no solo trata
de actos de presion, por laansiedad que desencadena las actividades del trabajo, por el contrario
se trata de actos dolosos, sistematicos de conductas, violentas que ofenden a las victimas, y le
generan un menoscabo en su quehacer laboral asi también en su integridad por lo reiterado de

las actitudes hostiles, degradantes que lesionan la dignidad del ser.

Por otro lado, Abarca (2018) en la tesis que realizd denominada, sobre el machismo y el
acoso sexual en instituciones publicas de Tacna, en el afio 2014, la metodologia fue de tipo

correlacional y descriptivo, utilizando como muestra 121 servidores a los que se les aplico



cuestionarios para la recoger los datos; el trabajo se concluy6 que habia alta incidencia de acoso
laboral sexual a las empleadas. Asi mismo, pudo concluir que, la mitad de los trabajadores
presentan conductas nocivas de machistas y de doble moral, y que no se presenta discriminacion
de género en el sujeto activo, es decir que se evidencio que tanto varones y mujeres presentan
conductas machistas. También se concluyd que una alta incidencia de empleados que a veces
pasaron alguna forma de acoso sexual, agregandose que de distintas formas manifestaron el

acoso sexual de la que fueron victimas las mujeres trabajadoras de las IPT.

En cuanto a Armas (2017) en la tesis titulada, el acoso moral y los desemperfios laborales
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga”, averiguacion en la cual se
busco y recopilé informacion de varias fuentes con respecto al objeto de estudio. Por medios de
cuestionarios que se aplicaron a un total de 196 trabajadores que formaron la poblacién de
estudio, el procedimiento utilizado fue de tipo no experimental presentando un disefio
correlacional, explicativo transversal, se concluy6 que existid relacion significante entre las dos
variables del estudiado, pues el valor Sig. (Bilateral) obtenido es igual a 0,001. Ademas, por
medio del coeficiente de correlacion, se determind que se acepta la existencia de una relacion
negativa considerable, el valor obtenido de este es igual a -0,019, también se evidencia que la
dimension desvaloracion de capacidades y el desempefio laboral no se encuentra normalmente
distribuidas evidenciando una relacion negativamente, otorgando un valor de -0,754 muchos de
los trabajadores de la comuna Huamanguina acusaron que dentro de su trabajo de forma

continua se atenta contra su dignidad.

Las ivestigaciones tomadas como estudios previos en el &mbito local tiene a Flores ( 2017)
en su tesis titulada, Mobbing en el personal del departamento de enfermeria y médico en la red
de salud Tupac Amaru, Lima-2017, plateo una tesis con el fin de alcanzar el grado de maestro
en Gestion de los servicios de la salud, la investigacion presenta un enfoque cuantitativo y
béasica del nivel descriptivo y comparativo, aplicAndose un procedimiento no experimental de
corte transversal, los sujetos de estudios fueron 62 enfermeras/os y 50 médicos, consiguiendo
concluir que el 98.0% del personal medico presentaba un nivel bajo en cuanto al mobbing, el
2.0% presentaba un nivel medio y ninguno tuvo el nivel alto, también se precisa los servidores

enfermeros el 48.4% presentaba un nivel bajo de mobbing, el 4.8% un nivel medio y los demas



haciendo un 46.8% un nivel alto. Concluyéndose que habia diferencia entre el personal

agraviado por el mobbing.

Asi Para Marca (2017) en su tesis titulada relacion entre las habilidades sociales y el
mobbing en las docentes en las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Juliaca —
Puno 2014, para lograrlo realizo su trabajo de forma descriptivo correlacional, 62 sujetos
constituyeron las muestra, se utilizé el cuestionario de habilidades sociales (EHS) y la llamada
Escala NAQ — R para establecer el nivel de riesgo de mobbing. En conclusion, se encontrd
77.4% docentes muestra un nivel bajo de habilidades sociales, seguido del 21.0% que
presentan un nivel medio, el 1.6% de los maestros cuenta con nivel alto. ElI 22.6% de los
educadores no corren peligro de mobbing, el 27.4% de educadores se encuentran en riesgo
bajo, seguido del 24.2% con un nivel de riesgo medio. Por ultimo, concluyd que existe
correlacion directa y significativa entre las habilidades sociales y nivel de riesgo de mobbing
(sig=.000).

Otro entendido que realiz6 una investigacion sobre el tema en cuestion fue Mufioz (2017)
quien en su tesis, relacion entre el mobbing y la satisfaccion laboral en docentes de Instituciones
de Educacion Superior en México, con un disefio transversal-correlacional, el trabajo de
investigacion se realiz6 de forma cuantitativa, el objeto de estudio estubo conformado por 248
docentes de cuatro IES del centro de México. Se evaluaron las hipotesis a través de la prueba
estadistica chi-cuadrada. Los resultados revelaron la dependencia entre las dimensiones de las
variables analizadas. En esta investigacién se concluye que la modernidad tecnoldgica y
administrativa ha revolucionado las dinamicas de trabajo en las organizaciones. Que la
existencia del mobbing, es dafiino y representa un impedimento para el desarrollo integral de
los trabajadores, y que la satisfaccion laboral es importante en el desarollo integral de las

personas.

Para el investigador Criales (2016), en su tesis, la calidad de vida profesional y la
satisfaccion laboral en enfermeras del hospital de apoyo Jesus Nazareno, Ayacucho, 2016, para
lograrlo utiliz6 el modelo correlacional y disefio transversal, la muestra fueron 28 (100%)
enfermeras asistenciales, el recojo de informacion fue a traves de las pruebas psicometricas y

los materiales utilizados fueron el cuestionario que consistia en una escala denominada calidad



de vida profesional y otro instrumento de satisfacciéon laboral, presentando la conclusion,
calidad de vida laboral en el 46,4% en muy baja, el 35,7% baja, el 3,6% media en alta y muy
altaen el 7,1% , asi mismo el 57,1% reporta insatisfaccion laboral, 25% satisfaccion moderada
y 17,9% insatisfaccion, finalmente concluyd que existia relacion significantiva entre las

variables de estudio.

Por otro lado, Centeno (2016), desarroll6 el tema, mobbing y los compromisos laborales
de los trabajadores de la salud en el hospital regional de Ayacucho 2016; su trabajo es de tipo
descriptivo correlacional y transversal, la poblacion fue de 236 (38,9%) profesionales y técnicos
asistenciales del hospital; cuya poblacion fue de 606 (100%). Recopild los datos con la encuesta,
el cuestionario de mobbing y un cuestionario de compromisos laborales, el factor de relacion
“Rho” de Spearman, al 95% determin6 que un 38,2% reporto tendencia al mobbing, un 36,8%
presenta ausencia de mobbing y 25%. Por otro lado, el 59,8% presenta compromisos laborales
medio, 23,3% lo presenta alto y se observa que solo 16,9% bajo. En conclusion, las variables se
relacionan inversamente (rs = -0,506; p = 0,000).

También para Llanos y Guzman (2016) sefialaron en su tesis los factores asociados entre
mobbing y sus consecuencias en la salud mental de los trabajadores sanitarios, emplearon la
metodologia descriptiva, logrando revisar articulos cientificos y bibliografia sobre el particular,
concluyendo que se identifico factores intervinientes en los casos de mobbing, los que provienen
del servidor, adulto medio temprana de 30 a 44 afios, falta de experiencia laboral, trabajar en
ciertas unidades o turnos, los que sufren de ansiedad y los que provienen del empleador, no da
lugar a intervenir ni escuchar la opinion, no sabe solucionar conflictos, no incentiva a los
trabajadores, jefaturas no involucradas en los hechos y trabajar mas de 40 horas por semana,
tambien se hallo que las victimas de bulling presentan signos negativos en su salud mental y

tambien los que pueden servir de testigos.

Para Rosales (2015), en tesis desarrollada la satisfaccion laboral y la satisfaccion con la
vida en trabajadores de Lima Metropolitana”, investigacion desarrollada para optar el grado de
maestro, la tesis fue de tipo descriptiva, la poblacion muestra 90 trabajadores, se aplicO como
técnica la encuesta y la informacidén recogié con dos cuestionarios, en este trabajo el

investigador concluyd que existia correlacion positiva entre las variables; asi mismo que la



satisfaccion laboral se puede lograr utilizando tres factores: si se quiere un buen desempefio
tiene que habar capacitacion, el ambientd e trabajo tiene que ser claido, debe haber una clima

de coperacion y cordialidad con los trabajadores.

Con respecto al acoso laboral existen diversas teorias que son planteadas por muchos
autores para Moreno, (2005) citando a Zapf, (1999), precisa que el mobbing esta constituido
por todos los actos vejatorios, exclusion social, asignacion de tareas ofensivas que logran que
la victima se ponga en una posicion inferior, donde el acosador ejerce una conducta abusiva
aprovechandose de una posicidn de ventaja que le puede dar un cargo o posicion dentro de una
empresa actos que se manifiestan mediante, palabras, gestos o escrituras que atentaron contra
la integridad moral y psiquica de los trabajadores. Por otro lado, para Hirigoyen (2001) El acoso
moral, Mobbing son conductas abusivas, sistematicas y repetitivas que trasgreden la
personalidad, dignidad, integridad fisica y psiquica de la victima, que pone en peligro su
empleo, o degrada el ambiente de trabajo, agrega que acoso moral es cualquier conducta
arbitraria manifestadas en gestos, palabras o escritos que afecten a la persona en su dignidad
siquica, fisica que pueda poner en peligro su empleo, esta definicion es producto de una
investigacion que realizd en Suecia en 1990, y pudo concluir que el 3.5% de asalariados suecos
eran victimas de acoso. En la misma época se estimé que el 15% de los suicidios es debido al
mobbing.

La Direccién de Trabajo de Chile (2007) define que el acoso moral son actos
premeditados, consientes, desmedidos llevados a cabo en forma repetitiva que llegan a lesionar
la integridad psicoldgica o fisica o la dignidad de los trabajadores. También son denominados
acosos psicoldgicos o psicoterror laboral por Pifiuel (2001) quien refiere que el mobbing son
actos cuyo fin es amedrentar, reducir, someter, debilitar, atemorizar y consumir emocional e
intelectualmente a la victima, con el fin de expulsarlo de su institucién laboral o de solo saciar
la necesidad insaciable de violentar, fiscalizar, destruir, caracteristicas del hostigador quien
aprovecha la posicion laboral privilegiada que la otorga la institucion, asi como el recorte de
personal, recorte de costos de produccidn, actos burocraticos, y cambios para dar rienda suelta
a sus impulsos psicopaticos, segun esta descripcion el mobbing es un contrariedad entre un

acosador psicOpata y una victima honrada y que se desarrolla en el ambiente de trabajo, El acoso



se lleva a cabo mediante técnicas psiquicas como la estigmatizacion, aislamiento social,
manipulacion de la comunicacion, infravaloracion, es el ambiente del trabajo que brinda un
contexto favorecedor del acoso sin dejar de lado la mayor responsabilidad al tipo de relacion
interpersonal, logrando realizar un perfil del acosador describiendo su personalidad psicopata,

paranoica o narcisista.

Entre los autores que han tratado el Mobbing estd Quintana (2017) quien explica en sus
investigaciones una clasificacion similar a la que menciona (Kahale 2012) Mobbing vertical o
bossing, este tipo de acoso puede ser ascendente o descendente, siendo este ultimo el mas
prevalente donde el dirigente acosa a sus subordinados. Cuando el Mobbing es horizontal, es
porque se presenta entre comparfieros, de un mismo nivel jerarquico. Los autores precisan que
el abusador busca dafar el trabajo de su victima y a su vez sacar provecho de ello. Mobbing
mixto o complejo, este Gltimo tipo se presenta cuando uno o varios individuos que pertenecen a
un mismo estatus son agredidos conviven en un circulo donde las autoridades sabiendo lo que

pasa no hacen absolutamente nada por resolver el problema.

Por otro lado se tiene a Akar, Anafarta, Sarvan. (2011) quienes explican que el Monbbing
en los afios de 1980 trajo la atencion de los profesionales de la psicologia por ser un problema
que tenia muchas dimensiones de estudios, sus causas, consecuencias, actores y variables que
no habian sido estudiadas en relacion a otras fue este vacio que ha llevado a explorar en las
dimensiones mobbing y su impacto en la satisfaccion laboral. Para Vicente y Cervera, (2005)
El mobbing puede ser originada o iniciada a partir de un acosador o grupo de acosadores ante
la(s) victima(s) por ser diferente, mas brillantes, guapo, elegante, independiente que tiene la
iniciativa de hacer las cosas a su manera o reinventar nuevas formas o por simple ineptitud y
envidia. Asimismo lo mencion6 Lopez y Vasquez, (2003) las empresas cerradas o
autosuficientes donde predominan el control y dominio por la productividad, la eficiencia en la
produccién y cooperacion, sumado a la escasez de trabajo son aspectos que se vuelve
determinantes y factores primordiales para que se fermente el mobbing, las consecuencias que
el mobbing puede originar a nivel personal son psicosomaticas, constante tristeza, déficit de
atencion, cuadros de ansiedad, aislamiento, estrés postraumatico y a veces agresividad,

consecuentemente en el trabajo pueden ocurrir un mal clima y ambiente con ello se afecta la



eficiencia productiva, la creatividad, motivacion, innovacion, las victimas pueden renunciar a
su trabajo, afecta a la taza laboral activa, y como efecto colateral se afectan las familias de

quienes dependen las victimas.

Las Dimensiones del Mobbing, para poder definir cuales son, se considerd la definicion
de Leymann (1996) quien considera el acoso moral como un conjuntos de actos sumatorios,
maltrato, hostilidad, persecucion, discriminacion, injusticia, abandono, que se ejerce de forma
frecuente por compafieros o superiores dentro de espacios laborales que lesiona el derecho
constitucional a la dignidad del sujeto, a través de actos de desvaloracion de las capacidades
del personal y la recarga de tareas dentro del centro de trabajo, que tiene como consecuencias
en el desempefio laboral de la victima o desercién laboral.

La constitucion de 1993, en el articulo 1 del Capitulo 1 de los derechos fundamentales de
la persona humana, indica que la defensa de la persona humana y todo en cuanto al respeto de
su dignidad es uno de los fines de la sociedad y el Estado, esta ley de leyes es la base de los
derechos del hombre que alberga todos los derechos fundamentales, seria el soporte de toda la
estructura de la constitucién y se vulneran cuando a una persona en el centro de labores se le
maltrata de diferentes formas, con un control desbocado y sin causa justa que ejerce el
empleador contra un subordinado, atribuyéndole sin prueba alguna conductas no éticas e ilicitas
y no le dejan progresar negandole dolosamente ascender, cuando difunden rumores sobre la

persona a fin de perjudicarles.

Otra de las dimensiones importantes es la persecucién. A los que, Pifiuel ( 2001), define
el mobbing de la siguiente manera; los actos lesivos tiene el fin primario de someter, opacar,
amedrentar, causar temor, disminuir intelectual y emotivamente a la victima, siendo la finalidad
ultima de eliminar al trabajador de la organizacién o de satisfacer la necesidad insaciable de
agredir y perseguir, del hostigador, asimismo los lesivos aprovechan la situacion que le brindan
las institucién y mas cuando se trata de reduccién de costes, burocratizacion, cambios
vertiginosos, etc. Estos para dar rienda suelta a su caracter psicopaticas buscan la menor

oportunidad posible; puesto que la personalidad del agresor es psicOpata, paranoica o narcisista.



La inequidad es también una dimensidn por asignacion de funciones o trabajos imposibles,
para Pifiuel (2001), conciernen todas aquellas conductas que estan dirigidas a la victima con el
fin de desestabilizarlo emocionalmente, estas se pueden manifestar cuando se asignan funciones
que no estan establecidos en su contrato, cuando le fuerzan a realizar trabajos contra sus
creencias o cuando le asignan trabajos que ponga en peligro su salud. Por su parte el autor
Sheehan, M. (1999). Refiere que para hacer frente y derrotar el acoso laboral es necesario el
desarrollo de la inteligencia emocional, ademas de asumir compromisos de respeto, lealtad y
comprension grupal de ello dependera la mejora en la productividad, ganancias y beneficios
para los trabajadores, las empresas que acttian aplicando este sistema pueden hacer frente a otras
empresas mas grandes, ademas de renovarse, reinventarse y mejorar en todos su aspectos la
inteligencia de grupo significa pensar con sentimientos de comprension, colaboracion,
tolerancia, empatia de forma ascendente y descendente ya que son también los jefes quienes
deben fomentar este tipo de convivencia. De lo dicho para el autor Kohlberg (1981) existen
estandares de clima ético que son el egoismo, benevolencia y principios que los grupos
utilizaron como guia de razonamiento y convivencia individual y grupal que reflejan las tres

clases principales de ética, individualismo, utilitarismo y moral.

Brodsky (1976) el mobbing es aquella conducta donde un sujeto de forma sistematica,
recurrente y frecuente ejerce actos agresivos, durante un tiempo relativamente prolongado sobre
otro sujeto o (s) en su centro laboral teniendo como objetivo inmediato, aislar a su victima,
menoscabar su reputacion, perjudicarlo en sus labores consiguiendo de forma mediata que la
victima renuncie a su trabajo. Eirnarsen y Skogstag (1996) asumen que el mobbing es un
problema de actitud que como se desarrolla en el lugar de trabajo es este escenario el que resulta
perjudicado, para que se configure el acoso laboral, este debe ser por periodos prolongados el
sujeto pasivo debe tener dificultades para ejercer su defensa; no hay mobbing cuando los sujetos
intervinientes, ocupan posiciones jerarquicas similares y cuando las agresiones son esporadicas.
En cuanto a la evaluacion del desempefio, Mejia (2012) cita a Aguirre (2000), indicando es un
procedimiento sistematico y estructural que se utiliza para calcular, valorar e influir sobre las
particularidades, conductas y efectos en el campo laboral, asi como el nivel de ausencia, con la
finalidad de comunicar el nivel de eficiente del trabajador, y asi podra optimizar su beneficio

futuro. El analisis de efectos del acoso moral, del acoso moral con el de desempefio de los
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empleados y las causas del mismo, de ello la importancia de evaluar el desempefio

continuamente de manera anual.

Otra de las dimensiones es la eficacia para Drucker y Kim (2013) es el poder de plantear
buenos objetivos, que sean utiles y fructiferos para la empresa lo cual esta a cargo de quien
administra y en sus acertadas decisiones esta el éxito de la empresa. Otra de las dimensiones
importantes es la productividad, ACIMED. (2009) Un servidor es un sujeto biopsicosocial,
debido a ello forman parte de su integridad, su estado fisico como emocional para su vida como
su trabajo, su integridad no se controla, ya que refleja una armonia fisica y psicoldgica para con
el medio, su percepcion es también vital. Para McConnell et al. (2003) este concepto tiene una
variedad de opiniones que han entrado en un discusion en el campo conceptual, llegando incluso
al area politica asociandose con la eficiencia pese a ello hay datos que indican que no siempre
se puede producir mas con menos costo ya que hay que también velar por la calidad del
producto, consecuentemente los conceptos modernos de productividad precisan que no se debe
buscar produccién a bajo costo sino produccion de calidad y que hay otra confusion cuando
sefialan que hay productividad del trabajo con rendimiento fisico del trabajador o intensidad del

esfuerzo fisico.

Para el autor Mejia (2012), refiriéndose a otra dimensién manifiesta que el proceso de
evaluacion todos los trabajadores deben haber sido evaluados por personas de la misma
institucion y mejorar el desempefio futuro a fin de que cada vez se integre mas a la organizacion
también refiere que el desempefio laboral considera toda la actividad como la responsabilidad,
iniciativa, la motivacion, y las relaciones interpersonales generado un ambiente de trabajo eficaz
que se debe orientar a los resultados y alcanzar metas y objetivos de la institucion. Las
dimensiones, variable eficiencia productiva se teorizaran teniendo en cuenta a Reinaldo Da
Silva (2002) quien alega que si se habla de eficacia es cumplimiento de los objetivos y resultados
planteados, dicho de otro modo se debe alcanzar las metas planteadas, lo cual quiere decir que
la eficacia es muy importante en las organizaciones para que puedan lograr llegar a su metrta
productiva, asimismo, Chiavenato (2011) indica una organizacion es eficaz si ha podido

satisfacer las necesidades de la sociedad con lo que produce.
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La motivacion tiene que ver con el por qué haces las cosas lo dice Robbins (2009), ademas
dice es tu fin y tu meta y como lo hace, es una secuencia de actos realizados con dedicacion,
esfuerzo y perseverancia de una persona para alcanzar sus metas, cuando hay motivacion por
parte del empleador o la empresa es este mismo quien se verd beneficiada, La dimension
inequidad tiene que ver con el ingreso econdmico, el cual indica una desigualdad cuando no hay
una coherencia con los ingresos y aumento de produccion con los salarios de los empleados y
su desarrollo integral, cuando hay inequidad no hay justicia distributiva. Los autores Araujo y
Leal (2007) cita a Chiavenato (2002), quien puntualiza el desempefio laboral y la productividad
es consecuencia de una labor eficiente realizada por el trabajador dentro de una institucion o
empresa, coexistiendo el éxito laboral y satisfaccion laboral. Segin Stoner (1994), define la
practica laboral en la forma como los trabajadores en una institucion realizan sus funciones
competentemente, teniendo como fin el cumplimiento de fines comunes, cumpliendo con las
funciones asignadas previamente. Los autores Quintero, A. y Farias (2008), plantean
peculiaridades propias, como las capacidades, destrezas, necesidades y condiciones que se
interrelacionan al ambiente laboral y la empresa para promover acciones que brinden

consecuencias.

Otra de las variables importantes en la investigacion eficiencia productiva para Parra
(2009) en su trabajo, denominado La eficiencia es cuando hay una equivalencia entre el ingreso
con el gasto, ingreso y egreso de un recurso y un producto, hay eficiencia técnica o productiva en
una empresa cuando la empresa utiliza su capital de manera eficiente, produciendo al maximo
con minimo recursos. Asimismo, Arteaga y Carrillo (1990), indica que hay muchos
investigadores que han indicado que el papel del trabajador en la produccion es mas retérica que
real, y que los grandes cambios organizacionales y la modernidad han reducido esencialmente
la capacidad de los sindicatos de obtener ciertas recompensas para sus agremiados y que hay
criticos que refieren que las consecuencias de las transformaciones conllevan al aumento del
ritmo de trabajo en la produccion, més estrés, y en condiciones més inciertas en cuanto a salud

y seguridad en el trabajo.
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Segun los autores Brown, Cynthia, José Pagan y Eduardo Rodriguez-Oreggia (1999) la
produccion es la suma de tecnologia, capital, organizacion en la produccion, y que el esfuerzo
desplegado en el trabajo siempre se vera reflejado en la productividad, sobre su cantidad y
calidad siendo poco importante el flujo de capital que tiene el empleado para trabajar o el nivel
de tecnologia productiva que utiliza. Ya que el acumulo de produccion dependera del esfuerzo
del obrero y las facilidades que se le brinde para ejercer sus funciones, con ello conseguird un
valor agregado en la productividad, para el Decreto Legislativo 728 Ley de Productividad y
Comepetitividad Laboral, norma que contiene los lineamientos, deberes y derechos de los

trabajadores de la actividad privada, revela los conceptos claros de productividad en el Per.

Los autores, Tamez et al., (1996); Rinehart et al., (1997) precisan que a pesar de la
evidencia muestra que los procesos de trabajo transformados son més productivos, sin embargo
esta transformacion de procesos también podria empeorar las condiciones laborales, en los
paises donde mas se llevan a cabo innovaciones en el centro laboral no existe una satisfaccion
laboral llegandose a preguntar ¢Es verdaderamente negativa la transformacion del trabajo en la
integridad moral y fisica de los trabajadores? Si la respuesta fuera positiva, es posible que los
cambios tecnoldgicos y la modernidad en el desarrollo del trabajo con respecto a la
productividad sean mas que compensadas por las consecuencias negativas en las condiciones
laborales. EI modelo permite que se establezca una distincion entre "productividad" y "eficiencia
productiva”, y muestra que esta Ultima es una medida mucho mas significativa de las

consecuencias del bienestar social en la produccion.
De los términos antes mencionados se desprende el siguiente problema de investigacion:

¢Qué relacion existe entre el acoso laboral y la eficiencia productiva en los trabajadores

en la Unidad de Gestion Educativa Local de Barranca - Lima, 20197

El trabajo de investigacion que se pretende realizar, se justifica porque tiene como
finalidad identificar casos de acoso laboral en los trabajadores de la UGEL N°16 Barranca,
que nos permitira tener un diagndéstico y tomar medidas preventivas y correctivas amparadas en
la ley, es necesario indicar que en la variedad de tesis que se han realizado sobre el Mobbing a

la fecha no se ha encontrado uno relacionado con el eficiencia en la productividad, pese que la
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O.L.T ha indicado que existe este tipo de problemas en el trabajo y que va en aumento, se
pretende explicar este tipo de violencia y crear conocimientos que permitan comprender al
acoso moral asociado a la eficacia productiva, como un fendmeno individual, institucional que
permita paralizar y sancionar a los responsables, en la practica la investigacion podra alcanzar

conocimientos sobre el mobbing, sus causas, modalidad y consecuencias.

La presente investigacion se justifica por el uso de una metodologia adecuada debido que
es posible aplicar la técnica y los instrumentos de recoleccion y procesamiento de informacion
acorde con los propositos del estudio, que permitiran ver el conocimiento de la realidad sobre la
relacion existe entre el acoso laboral y la eficiencia productiva en los trabajadores en la Unidad
de Gestion Educativa Local de Barranca — Lima, 2019.

A nivel social se detectara los casos de acoso laboral en los trabajadores en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Barranca y brindar conocimiento y alternativas de solucion
oportuna para mejorar la eficiencia productiva; El presente trabajo es importante porque busca
poner a la luz este problema que es oculto y disimulado para poder brindar las soluciones de
manera acertada y mejorar el desempefio laboral y es importante porque proporcionara
soluciones directas al problema que se tratara sin mascaras y con ello se evitaran los efectos

negativos en el trabajador y la productividad.
Los objetivos de la investigacion se han planteado en un general y especificos:
Objetivo General:

Determinar la relacion existente entre el acoso laboral y la eficiencia productiva en los

trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local de Barranca — Lima, 2019.
Objetivos Especificos:

Describir el nivel de acoso laboral existente en los trabajadores en la Unidad de Gestion

Educativa Local de Barranca.
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Describir la eficiencia productiva de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa

Local de Barranca.

Determinar la relacion existente entre la eficiencia productiva y el maltrato psicolégico

entre los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local de Barranca.

Determinar la relacion existente entre la eficiencia productiva y la persecucion entre los

trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local de Barranca.

Determinar la relacion existente entre la eficiencia productiva y el desprestigio entre los

trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local de Barranca.

Determinar la relacion existente entre la eficiencia productiva y la equidad entre los

trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local de Barranca.
Las hipotesis de investigacidn estan determinadas en los siguientes términos:
Hipotesis de Investigacion

Hi: Existe relacion alta entre el acoso laboral y la eficiencia productiva en los trabajadores

en la Unidad de Gestion Educativa Local de Barranca — Lima, 2019.
Hipotesis Nula

Ho: No existe relacion entre el acoso laboral y la eficiencia productiva en los trabajadores

en la Unidad de Gestion Educativa Local de Barranca — Lima, 2019.
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Il.  METODO
2.1. Disefio de Investigacion
El método que se ha utilizado segun Carrasco (2006), la investigacion estuvo centrada en
un enfoque cuantitativo, el disefio fue no experimental dado que no, se realizaron
manipulaciones de las variables, se procedié de manera temporal transversal ya que se hizo
en un solo tiempo, fue de nivel correlacional porque permitié encontrar el nivel de
correlacion que existe entre el acoso laboral y la eficiencia productiva en la UGEL N°16

Barranca, por ultimo, el esquema que presenta es el siguiente:

0,
/ |
M ¥
\ EL |
Donde:
M = Muestra
O1 = Observacion de la variable: Acoso laboral

r = Relacién entre variables

02 = Observacién de la variable: Eficiencia productiva
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2.2.  Operacionalizacion de las variables
_ o Item | Escala _
Variabl L Definicion ) _ ) Nivelesy
Definicion conceptual _ Dimensiones Indicadores S de
es operacional L rangos
medicion
Hirigoyen  (2001) EI [ El acoso laboral Psicoldgico ordinal
rdina
Mobbing son conductas | muchas veces es Maltrato Social 5
abusivas, sistematicas Yy | clandestino debido a Género _ _
. Siempre | Nivelesy
repetitivas que trasgreden | ello las pruebas son Descalificacion 5)
. . - rangos
la integridad fisica y | nulas o escasas por su En el trabajo 5
- - e . Persecucion
psiquica de la victima, | incidencia en Cambio de ) )
rd i ¢ o Casi Bajo:
poniendo en peligro su | forma psiquica, pero uesto _
_ ) P siempre | [20 - 40]
© empleo, o deshonra en los | cuando existe alguna Politico _
8 ) ) . 4 Promedio:
< ambientes laborales, | violencia fisica, se Desprestigio Social 5
o | _ ement [41-70.]
3 agrega que acoso moral es | aprecia  elementos
< i duct eri d Sexual A veces Alto:
cualquier conducta | exteriores que puede
T . Puesto 3 | [71-100]
arbitraria manifestadas en | acreditar lo  que 5 Casi
asi
gestos, palabras o escritos | sucede, debido a ello
nunca
que afecten a la persona en | lo que se evaluara son Inequidad Cargo @
su dignidad siquica, fisica | respuestas como:
) Nunca
que pueda poner en |siempre, a veces y O

peligro su empleo.

nunca.
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_ L Item | Escala _
Variabl L Definicion ) ) ) Nivelesy
Definicion conceptual _ Dimensiones Indicadores S de
es operacional L rangos
medicion
Se establece cuando Apoyo logistico
la administracion o | Eficiencia | Apoyo 5 _
y ) o Nominal
| gestion esta Tecnoldgico _
Parra (2009) en su trabajo, Siempre
. _. . | empleando sus Desempefio
denominado La eficiencia Productivida ®)
recursos de manera Tareas 5 _
es cuando hay una o d Niveles y
) ) muy eficiente, Metas )
equivalencia entre el ) Casi rangos
s |- produciendo el Capacitacion .
> |ingreso con el gasto, o siempre
S . maximo de | Motivacion | Entrenamiento 5 -
= |ingreso y egreso de un o 4 Bajo:
S | recurso y un producto, hay | [20 - 40]
o - o minimo de recursos; Labor que )
§ eficiencia  técnica o lars A veces | Promedio:
2 se evaluard como: &
& | productivaen unaempresa | desempefia S 3 [41-70]
w | siempre, a veces Yy )
cuando la empresa utiliza Casi Alto:
nunca.
sus recursos de forma nunca [71- 100]
equidad
acertada busca mayor g @)
., Actividades
produccion menor costo. Nunca
1)
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2.3. Poblacion Muestra 'y Muestreo

La poblacién, segun Carrasco (2006) manifiesta cuanto el objeto de estudio es pequefio, el
investigador puede hacerse con todos los miembros de la misma sin la necesidad de tomar
una muestra, a lo que llama con el nombre de poblacidn censal, en este estudio la poblacion

fue censal puesto esta4 conformada por todos los trabajadores nombrados y contratados.

Tabla: Poblacion censal — trabajadores de la UGEL N° 16 - Barranca — Lima.

Fuente: CAP — UGEL N° 16 - Barranca — Lima

articipantes Nombrados Contratados Cantidades
D.L.N° 276 | D.L.N° 276 CAS | Terceros parciales
Sexo
Hombres 15 6 7 12 40
Mujeres 25 15 6 14 60
Total de poblacién censal 100

2.4. Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, se establecieron luego de que se
recolecto las opiniones de los trabajadores encuestados, con ello se logro la respuesta a los
objetivos planteados, (Carrasco 2006). En este trabajo se aplicaron dos instrumentos para
recoger la opinion de la poblacion los que se crearon teniendo en cuenta las variables, las
dimensiones e indicadores, uno para la variable acoso laboral y otro para la variable
eficiencia productiva, (Cullen, JB, B. Victor y JW Bronson 1993), la calificacion fue
mediante escala de Likert, y con ello se obtuvieron datos estadisticos, habiéndose realizado
previamente el proceso de validez y confiabilidad. Para la validez de los instrumentos se
empled el juicio de expertos, mediante la matriz de validacion, documento que se entregd
para que den fe de la validez de los instrumentos. La confiabilidad del Instrumento se realizo
con una prueba piloto, aplicando los instrumentos a 15 trabajadores que tenian similares
caracteristicas a la poblacién estudiadas, pero sin embargo no forman parte de esta, luego
de ello se sometio a la prueba estadistica Alfa de Cronbach, la que sirvié para verificar la
confiabilidad de los cuestionarios segun los valores obtenidos, considerando confiable

cuando el valor de Alfa de Cronbach fue superior a 0.70.
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2.5. Procedimiento

El instrumento sirvid para recoger la informacion y ha sido tomada a cada trabajador en la
UGEL N°16 Barranca de las diferentes areas previa coordinacion y autorizacion por escrito
por parte del director de la institucidn, se les explico a los trabajadores sobre la intencién y
para qué servira recolectar la informacion, indicandoles que debian ser llenado de forma
seria y responsable, anénima sin necesidad de consignar sus nombres, solo su sexo,

finalmente se agradecio a los trabajadores y a los jefes de area respectivamente.

2.6. Método de Anélisis de Datos

Para el analisis de los todos los datos recogidos, se utiliz6 la estadistica descriptiva, que
como resultado fue graficada en las tablas de frecuencias, en las que para mostrar los
objetivos descriptivos; luego se empled la estadistica inferencial para analizar los objetivos
que presentaron relacion entre dimensiones correlacionales, para ello se us6 el método
paramétrico coeficiente de correlacion Rho de Spearman evaluando asi el grado de relacion
entre estos; para llegar a los resultados descriptivos se tabul6 los datos en el programa Excel
version 2016 y para el andlisis inferencial se empled el programa SPSS version 24. Para

realizar la prueba de la hipdtesis, se uso coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

2.7. Aspectos Eticos

El desarrollo del trabajo se ha realizado teniendo en cuenta la veracidad y buena fe,
habiéndose solicitado el consentimiento de la institucion donde se iba a desarrollar la
investigacion, luego de la aceptacion, se ha visitado a cada uno de los trabajadores de la
UGEL 16 para explicarles la utilidad y los fines que se espera con el resultado, asi mismo
se ha buscado la originalidad ya que no se han encontrado trabajos de relaciones similares
ademas que los trabajos previos y teéricos han sido debidamente citados conforme a las

normas APA.
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RESULTADOS
Posterior a la aplicacion de las encuestas se arma la base de datos y se obtuvo los siguientes

resultados estadisticos:
3.1. Analisis descriptivo:
Tabla 1.

Frecuencia del nivel de acoso laboral existente en los trabajadores en la Unidad de Gestion

Educativa Local de Barranca.

Dimensiones y variable Bajo Regular Alto Total

fi % fi % fi % fi %
Maltrato 56 56,0% 41 410% 3 3,0% 100 100,00%
Persecucion 68 68,0% 28 280% 4 4,0% 100 100,00%
Desprestigio 67 670% 29 290% 4 4,0% 100 100,00%
Equidad 63 630% 29 290% 8 8,0% 100 100,00%
Acoso laboral 14 140% 50 50,0 36 36,0% 100 100,00%

Fuente: Base de datos
Interpretacion:

La tabla 1 refleja la percepcion del acoso laboral con sus dimensiones, iniciando con la
dimension maltrato encontrando que el 56.0 % de empleados considera un maltrato bajo,
continuado del 41.0 % de empleados que considera un regular maltrato y el 3.0 % considera un
alto maltrato. Al referirse a la persecucion se tiene que el 68.0 % de la muestra considera una
baja, seguido del 28.0 % que considera una regular y por Gltimo se tiene que el 4.0 % de la
muestra opina que hay una alta persecucién. La tercera dimension desprestigio se tiene que el
67.0 % de la muestra considera que existe un bajo desprestigio al personal, seguido del 29.0 %
que considera gue existe un regular desprestigio y por ultimo se tiene que el 4.0 % de la muestra
posee un alto desprestigio. Al mencionar a la dimension equidad se tiene que el 63.0 % de la
muestra considera que hay una baja equidad en la empresa, consiguiente del 29.0 % que opina
que hay una regular equidad en la UGEL vy por ultimo se encontré que el 8.0 % considera que
hay una alta equidad. Al mencionar a la variable se dice que el 14.0 % considera que hay un
bajo acoso laboral, seguido del 50.0 % que considera que hay un regular acoso laboral y el 36.0

% considera que hay un alto acoso laboral.
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Tabla 2.

Frecuencia de la eficiencia productiva en los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa

Local de Barranca.

Dimensiones y Bajo Regular Alto Total
variable i % f % fi_ % fi %
Eficiencia 68 68,0% 29 29,0% 3 3,000 100 100,00%
Productividad 72 72,0% 22 220% 6 6,00 100 100,00%
Motivacion 72 720% 21 21,0% 7 7,0% 100 100,00%
Equidad 68 68,0% 26 260% 6 6,00 100 100,00%

Eficiencia productiva 4 4,0% 58 58,0% 38 38,0% 100 100,00%

Fuente: Base de datos
Interpretacion:

En la tabla 2 se menciona la eficiencia productiva en conjunto a sus dimensiones se presenta de
la siguiente manera: Haciendo mencion a la dimension eficiencia se tiene que el 68.0 % lo
considera como bajo, seguido del 29.0 % que lo considera como regular eficienciay el 3.0 % lo
considera como alta eficiencia. Al mencionar a la dimension productividad se tiene que el 72.0
% lo considera como una baja productividad, seguido del 22.0 % lo considera como una regular
productividad y el 6.0 % lo considera como una alta productividad. Al mencionar a la dimension
motivacidn se tiene que el 72.0 % considera que hay una baja motivacion, seguido del 21.0 %
que considera regular motivacion y el 7 % considera una alta motivacién. Al describir a la
dimension equidad se tiene que el 68.0 % lo considera como una baja equidad, continuado del
26.0 % que lo considera como una regular equidad y el 6.0 % lo categoriza como una alta
equidad. Al mencionar a la variable se tiene que el 4.0 % lo considera como una baja eficiencia
productiva, seguido del 58.0 % que lo evalGa como una regular eficiencia productiva y el 38.0

% lo evalla como una alta eficiencia productiva.

22



3.2. Anélisis inferencial:
Tabla 3.

Correlacion entre la eficiencia productiva y el maltrato psicologico entre los trabajadores en

la Unidad de Gestién Educativa Local de Barranca.

maltrato psicoldgico

Coeficiente de

L - 608"

Rho de Eficiencia  correlacion
Spearman productiva  Sig. (bilateral) ,000
N 100

Fuente: Base de datos de las encuestas

Interpretacion:

En la tabla 3 registro una correlacién de Rho = 0.608, explicado como positiva considerable,
teniendo en cuenta que la eficiencia productividad se ve afectada cuando se registra maltrato
psicoldgico porque afecta a la parte emocional del trabajador y no le deja desempefiarse de

manera eficiente en su puesto laboral.

Tabla 4.

Correlacion entre la eficiencia productiva y la persecucién entre los trabajadores en la Unidad
de Gestion Educativa Local de Barranca.

Persecucion

Coeficiente de

- 607"

Rho de Eficiencia  correlacion
Spearman productiva  Sig. (bilateral) ,000
N 100

Fuente: Base de datos de las encuestas

Interpretacion:

Con lo evidenciado en la tabla 4 se demuestra que si hay correlacion entre la eficiencia
productiva y la persecucion a un nivel de Rho = 0.607, interpretada como positiva considerable,
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gue menciona que la eficiencia productiva se ve afectada por la persecucién que se presente en
la UGEL.

Tabla 5.

Correlacion entre la eficiencia productiva y el desprestigio entre los trabajadores en la Unidad

de Gestion Educativa Local de Barranca.

Desprestigio

Coeficiente de 624"
Rho de Eficiencia correlacion '
Spearman productiva Sig. (bilateral) ,000

N 100

Fuente: Base de datos de las encuestas
Interpretacion:

De los resultados de la tabla 5 se alcanz6 un Rho = 0.624, descifrado como positiva considerable
entre la eficiencia productiva y el desprestigio, dando a conocer que cuando se presenta un
declive en la eficiencia productiva puede proceder a un desprestigio que se pueda presentar en

la UGEL entre sus trabajadores.

Tabla 6.

Correlacion entre la eficiencia productiva y la equidad entre los trabajadores en la Unidad de

Gestion Educativa Local de Barranca.

Equidad
Coeficiente de 634"
Rho de Eficiencia correlacion :
Spearman productiva Sig. (bilateral) ,000
N 100

Fuente: Base de datos de las encuestas
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Interpretacion:

Con lo evidenciado en la tabla 6 se demuestra la existencia de una correlacion Rho = 0.634,
analizada como positiva considerable y que demuestra que la eficiencia productiva se relaciona
de manera significativa con la equidad, demostrando que cuando existe equidad se mejora la
eficiencia productiva entre los trabajadores de la UGEL.

Tabla 7.

Correlacion entre el acoso laboral y la eficiencia productiva en los trabajadores en la Unidad

de Gestion Educativa Local de Barranca — Lima, 2019.

Eficiencia productiva

Coeficiente de -
-, ,658
Rho de laboral correlacion
Spearman Acoso labora Sig. (bilateral) ,000
N 100

Fuente: Base de datos de las encuestas

Interpretacion:

En latabla 7 se alcanz6 una Rho = 0.658, considerado como positiva considerable y que el acoso

laboral se relaciona o afecta a la eficiencia productiva de los trabajadores de la UGEL.

3.3. Prueba de hipdtesis:
Figura 1.

Campana de Gauss del acoso laboral y la eficiencia productiva en los trabajadores en la
Unidad de Gestién Educativa Local de Barranca — Lima, 2019.

PRUEBA DE HIPOTESIS A TRAVES DE Rho DE SPEARMAN

o020

Region de rechaso

Hi

Reglon de aceptacion

o.0s

.00
(] o0l fho « 0,658
. = 0.000
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Fuente: Base de datos
Interpretacion:

Con los resultados de la figura 8, se evidencia la prueba de hipotesis a traves de la campana de
Gauss, mencionando que el nivel de correlacion es 0.658, considera como correlacion directa 'y
el valor de la significancia es de 0.000, el cual se encuentra por debajo del margen de error 1 %
(0.01), considerandose como correlacion significativa, con los cual sirve de fundamento para

rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipdtesis de investigacion.
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IV. DISCUSION

A partir de lo mostrado en la tabla 1 se encontré que, al mencionar a la variable acoso
laboral se encontro que el 14.0 % considera que hay un bajo acoso laboral, seguido del 50.0 %
que considera que hay un regular acoso laboral y el 36.0 % considera que hay un alto acoso
laboral; de estos datos obtenidos podemos decir que, se han hecho estudios para poder
determinar la incidencia de este tipo de vejdmenes, el mundo no es ajeno de estos actos violentos
y las repercusiones en la salud son iguales lugar y claro esta provincia no esta exenta de este
tipo de maltratos (Matud 2015), obviamente el maltrato laboral no tiene género, sin embargo,
las cifra en las mujeres es mucho mayor, (Soledad, 2015). En tal sentido corroborando los
resultados por Mufioz (2017) en su tesis concluye que la existencia del mobbing, es dafiino y
representa un impedimento para el desarrollo integral de los trabajadores, y que la satisfaccion

laboral es importante en el desarrollo integral de las personas.

En la tabla 2 se encontr6 como resultado al mencionar la variable eficiencia productiva
que el 4.0 % lo considera como una baja, seguido del 58.0 % que lo evalla como una regular y
el 38.0 % lo evallia como alta; entendiéndose que en la UGEL 16 de Barranca, los trabajadores
han evaluado su eficiencia como regular, esto se puede corroborar con lo indicado por Armas
(2017) quien luego de su investigacion concluyera que, por medio del coeficiente de correlacion
se acepta la existencia de una relacion negativa considerable, el valor obtenido de este es igual
a -0,019, también se evidencia que la dimensidn desvaloracién de capacidades y el desempefio
laboral no se encuentra normalmente distribuidas evidenciando una relacion negativamente,
otorgando un valor de -0,754, como muchos de los trabajadores de la comuna Huamanguina;
por otro lado, Centeno (2016), en su investigacion concluyd que el 38,2% report6 cierta
tendencia al mobbing, 36,8% ausencia de mobbing y 25% mobbing. ElI 59,8% presenta un
compromiso laboral medio, 23,3% alto y 16,9% bajo. En conclusion, el mobbing se relaciona
inversamente con el compromiso laboral (rs = -0,506; p = 0,000), estos datos permiten confirmar

los resultados obtenidos en la investigacion.

En cuanto a los resultados obtenidos del analisis inferencial, en lo que concierne a la
correlacion entre la eficiencia productiva y el maltrato psicoldgico entre los trabajadores en la

Unidad de Gestion Educativa Local de Barranca, se obtuvo los siguientes resultados lo que se
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registré en una correlacién de Rho = 0.608, interpretado como positiva considerable, teniendo
en cuenta que la eficiencia productiva se ve afectada cuando se registra un maltrato psicoldgico
porque afecta a la parte emocional del trabajador, datos que pueden ser respaldados o
corroborados por Rosales (2015), quien en su trabajo de investigacion concluy6 que existia
correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y la satisfaccion con la vida; asi mismo que la
satisfaccion laboral se puede lograr utilizando tres factores: si se quiere un buen desempefio
tiene que haber capacitacion, el ambiente e trabajo tiene que ser calido, existir un clima de
cooperacion y cordialidad con los trabajadores, asimismo para Klijn, Burgos, y Machuca
(2018), en su trabajo de investigacion concluyen que, el acoso laboral debe preocupar a
empleadores y trabajadores, para establecer medidas que favorezcan un ambiente laboral

saludable y libre de violencia.

En cuanto al resultado obtenido en la tabla 4, sobre la correlacion entre la eficiencia
productiva y la persecucion entre los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Barranca, se demuestra que hay correlacién entre la eficiencia productiva y la persecucién a un
nivel de Rho = 0.607, interpretada como positiva considerable, que menciona que la eficiencia
productiva se ve afectada por la persecucion que se presente en la UGEL, esto se puede
contrastar con las conclusiones arribadas por Mufioz (2017), que los resultados revelaron la
dependencia entre las variables analizadas el mobbing y la satisfaccion laboral, asi mismo, a
manera de entender mejor estos resultados se tiene a Castro (2018), quien en su tesis llega a las
siguientes conclusiones que corroboran los resultados obtenidos en esta investigacion, se pudo
concluir que existen argumentos juridicos validos y sustento legal para demostrar que el acoso
laboral no solo trata de actos de presion, por la ansiedad que desencadena las actividades del
trabajo, por el contrario se trata de actos dolosos, sistematicos de conductas, violentas que
ofenden a las victimas, y le generan un menoscabo en su quehacer laboral asi también en su
integridad por lo reiterado de las actitudes hostiles, degradantes que lesionan la dignidad del

Ser.

De otro lado podemos analizar los resultados obtenidos a partir de los resultados de la
tabla 5, correlacion entre la eficiencia productiva y el desprestigio entre los trabajadores en la

Unidad de Gestion Educativa Local de Barranca, cuyos resultados se presentan que alcanzo6 un
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Rho = 0.624, interpretado como positiva considerable entre la eficiencia productiva y el
desprestigio, dando a conocer que cuando se presenta un declive en la eficiencia productiva es
plasmado en el desprestigio que se presenta en la UGEL entre sus trabajadores, esto se puede
refrendar con Zumaeta (2019) quien manifiesta que las agraviadas en un 50% refieren haber
acudido a pedir ayuda hablando con sus jefes para encontrar la manera de recibir proteccion, de
ello solo el 8% acudi6 ante la Policia Nacional o el Ministerio de Trabajo el 30% no hizo nada,

por temor a las represalias y perder su trabajo; por otro lado Moreno (2005) citando a Zapf,
(1999), precisa que el mobbing viene junto al desprestigio, por los actos vejatorios, exclusion
social, asignacion de tareas ofensivas, difundir noticias falsas, que logran que la victima se ponga
en una posicion inferior, donde el acosador ejerce una conducta abusiva aprovechandose de una

posicién de ventaja que le puede dar un cargo o posicion dentro de una empresa.

Con lo evidenciado en la tabla 6, Dispersion de la eficiencia productiva y la equidad entre
los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local de Barranca, se demuestra la existencia
de una correlacion Rho = 0.634, analizada como positiva considerable y que demuestra que la
eficiencia productiva se relaciona de manera significativa con la equidad, demostrando que
cuando existe equidad en la empresa se mejora la eficiencia productiva entre los trabajadores de
la UGEL, lo que a decir de Hirigoyen (2001) La equidad cuando se rompe poder desencadenar
el Mobbing que son conductas abusivas, sistematicas y repetitivas que trasgreden la
personalidad, dignidad, integridad fisica y psiquica de la victima, que pone en peligro su
empleo, al ser recargado de tareas o se le degrada el ambiente de trabajo, entre otras cosas
deshonrosos; La Direccion de Trabajo de Chile (2007) define que el acoso moral destruye la
equidad, con actos premeditados, consientes, desmedidos llevados a cabo de tal forma que llegan

a lesionar la dignidad o la integridad psicologica o fisica de un trabajador o trabajadora.

En la tabla 7 correlacion entre el acoso laboral y la eficiencia productiva en los
trabajadores en la Unidad de Gestién Educativa Local de Barranca, se alcanz6 una Rho = 0.658,
considerado como positiva considerable y que el acoso laboral se relaciona o afecta a la
eficiencia productiva de los trabajadores de la UGEL; como lo menciond Lopez y Vasquez,
(2003) las empresas cerradas o autosuficientes donde predominan el control y dominio por la

productividad, la eficiencia en la produccién y cooperacion, sumado a la escasez de trabajo son
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aspectos que se vuelve determinantes y factores primordiales para que fermente el mobbing, las
consecuencias son psicosomaticas, constante tristeza, déficit de atencion, cuadros de ansiedad,
aislamiento, estrés postraumatico, a veces agresividad y obviamente deficiencia productiva; por
su lado Leymann (1996) quien considerara el acoso moral como un conjunto de actos
sumatorios, maltrato, hostilidad, persecucion, discriminacion, injusticia, abandono, que se
ejerce de forma frecuente por comparfieros o superiores dentro de espacios laborales que lesiona
el derecho constitucional a la dignidad del sujeto, que tiene consecuencias en el desempefio

laboral de la victima o desercion laboral.

En cuanto a la Prueba de hipétesis Figura 1, campana de Gauss del acoso laboral y la
eficiencia productiva en los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local de Barranca,
se obtuvo un nivel de correlacion 0.658, considerado como correlacion directa y el valor de la
significancia es de 0.000, el cual se encuentra por debajo del margen de error 1 % (0.01),
considerandose como correlacion significativa, 1o que a decir de (Kahale 2012) quien clasifica
al Mobbing en vertical o bossing, este tipo de acoso puede ser ascendente o descendente, siendo
este ultimo el mas prevalente donde el dirigente acosa a sus subordinados. En Mobbing
horizontal, cuando se presenta entre comparieros, de un mismo nivel jerarquico y en Mobbing
mixto o complejo, este ultimo tipo se da cuando uno o varios individuos que pertenecen a un
mismo estatus se agreden entre si a vista de sus jefes, Para Vicente y Cervera, (2005) EI mobbing
puede ser originada o iniciada a partir de un acosador o grupo de acosadores ante la(s) victima(s)
por ser diferente, mas brillantes, guapo, elegante, independiente que tiene la iniciativa de hacer
las cosas a su manera o reinventar nuevas formas o por simple ineptitud y envidia del acosador,
finalmente estos hechos relacionados al acoso laboral traen consigo ineficiencia productiva y en

muchos casos abandono laboral.
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V.

CONCLUSIONES

Primera: Con los resultados de la figura 1, se evidencia la prueba de hip6tesis a través de la
campana de Gauss, mencionando que el nivel de correlacion es 0.658, considerada como
correlacion directa y el valor de la significancia es de 0.000, el cual se encuentra por
debajo del margen de error 1 % (0.01), con lo cual se concluye que existe correlacion
significativa, lo que sirve de fundamento para rechazar la hipétesis nula y aceptar la

hipétesis de investigacion.

Segundo: A partir de lo mostrado en la tabla 1, se concluye que el 14.0 % considera que hay un
bajo acoso laboral, seguido del 50.0 % que considera que hay un regular acoso laboral y

el 36.0 % considera que hay un alto acoso laboral.

Tercero: A partir de lo mostrado en la tabla 2, se concluye que el 4.0 % lo considera como una
baja eficiencia productiva, seguido del 58.0 % que lo evalia como una regular eficiencia

productiva y el 38.0 % lo evalGa como una alta eficiencia productiva.

Cuarta: A partir de lo mostrado en la tabla 3, se concluye que al registrar una correlacién de
Rho = 0.608, interpretado como positiva considerable, teniendo en cuenta que la
eficiencia productividad se ve afectada cuando se registra maltrato psicoldgico en los

trabajadores.

Quinta: A partir de lo mostrado en la tabla 4, se concluye que al registrar una correlacién de
Rho = 0.607, interpretada como positiva considerable, que la eficiencia productiva se ve

afectada por la persecucion que se presente en la UGEL.

Sexta: A partir de lo mostrado en la tabla 5, se concluye que al registrar una correlacion de Rho
= 0.624, interpretado como positiva considerable entre la eficiencia productiva y el

desprestigio que se pueda presentar entre los trabajadores de la UGEL.

Séptima: A partir de lo mostrado en la tabla 6, se concluye que al registrar una correlacién de
Rho = 0.634, analizada como positiva considerable y que demuestra que la eficiencia
productiva se relaciona de manera significativa con la equidad, entre los trabajadores de
la UGEL
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Octava: A partir de lo mostrado en la tabla 7, se concluye que al registrar una correlacion de
Rho = 0.658, considerado como positiva considerable y que el acoso laboral se relaciona

o afecta a la eficiencia productiva de los trabajadores de la UGEL.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Se encomienda al director de la UGEL — 16 de Barranca, tener en cuenta que el acoso
laboral es frecuente en la institucion y que viene afectando a los trabajadores y esto se
ve reflejado en su desempefio laboral, por ello que, se debe tomar acciones pertinentes

para identificar, prevenir, extinguir y sancionar si fuera el caso estos actos inapropiados.

Segunda: Se solicita al director de la UGEL — 16 de Barranca, que se implemente un programa
de sensibilizacion y de fortalecimiento de la buena practica de relaciones humanas
basada en los valores como el respeto, la tolerancia, la solidaridad, y promover el trabajo
en equipo, para despertar el respeto por los demas, y evitar el acoso laboral y sus efectos
en las tareas laborales en equipo en vias de mejorar los desempefios laborales de los

trabajadores.

Tercera: Se exhorta al director de la UGEL — 16 de Barranca, establecer lineamientos claros
con vias de comunicacion directas, en las que se establezca reglas precisas en los
reglamentos basadas en la normatividad vigente sobre el acoso laboral, esto para hacer
frente al autoritarismo, conductas de violentas, el acoso sexual y otras manifestaciones
de violencia conductual y permitir sancionar cualquier practica o acto abusivo observado

dentro de la institucién.

Cuarta: Se encomienda al director de la UGEL — 16 de Barranca, capacitar a través del area de
bienestar social a los trabajadores sobre como velar por la salud mental, esta accion
permitira que cada uno de ellos tomen con més responsabilidad el hecho de no acosar ni
ser acosado en su trabajo y evitar problemas con sus compafieros o jefes inmediatos,
dando lugar a que ninguno sienta estos malestares que a veces no se identifican con

facilidad siendo tan visible.
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ANEXO 2: Instrumentos

El Acoso laboral

SEXO: Masculino () Femenino ()

Instruccidn: Este test consta de 20 preguntas. Responde en funcion del comportamiento que han tenido tus
compafieros de trabajo o jefes durante los Gltimos meses o afios.

NO

ITEMS

OPCIONES DE
RESPUESTA

Variable 1: Acoso laboral

DIMENSION: Maltrato

Siempre

Casi
siempre
A veces
Casi
nunca

Nunca

01

En su empresa, ha sido victima de agresiones verbales, escritas o fisicas,
que afecten su integridad.

02

Han descalificado y menospreciado su trabajo, haciéndole sentir que no
es importante dentro de la organizacion.

03

Ha sido victima de burlas por su raza, credo religioso o preferencia
politica.

04

Alguna vez ha sido excluido de reuniones sociales o laborales.

05

Alguna vez ha sentido un trato diferencial por su género.

DIMENSION: Persecucion

06 | Considera que lo evalGan y lo desaprueban sin justificacion

07 | Hasido en suempleo actual victima de acoso laboral le exigen hacer cosas
para que descalifiquen su trabajo.

08 | Su horario de trabajo ha sido modificado permanentemente sin
consultarle, y esto le ha generado inconvenientes.

09 | Considera que su carga laboral, no es acorde al tiempo que tiene para
desempefiar las funciones a su cargo, en comparacion con sus
compafieros.

10 | Lo han rotado innecesariamente de su puesto para favorecer a otro.

DIMENSION: Desprestigio

11 | A sentido rechazo o aversion por las orientaciones politicas que tiene y se
siente desprestigiado.

12 | Ha sido acusado por cosas que no ha hecho y lo han acusado falsamente.

13 | Ha sido victima de agresiones verbales, escritas o fisicas, que afecten su
integridad y prestigio ante los demas.

14 | Ha sentido que lo desprestigian cuando hablan de que no cumple su
trabajo

15 | Lo han desprestigiado por sus orientaciones sexuales

DIMENSION: Equidad

16 | Le hanasignado funciones no correspondientes a su cargo, que claramente
son inferiores a sus capacidades y responsabilidades dentro de la
organizacion.

17 | Se siente en la capacidad de desempefiar un rol con mayor
responsabilidad, pero no le han permitido avanzar en la organizacion a
pesar de presentarse las oportunidades.

18 | A diferencia de sus compafieros, usted no cuenta con elementos que le
permitan desarrollar sus funciones a cabalidad.

19 | Alguna vez han obstaculizado su trabajo destruyendo su informacion,
ocultando su correspondencia 0 mensajes electronicos.

20 | Obstaculizan, no te dan ayuda en el trabajo que desarrollas y te piden

resultados.

43



Eficiencia productiva

SEXO: Masculino ( )

Femenino ()
Instruccidn: Este test consta de 20 preguntas. Responde en funcidn al comportamiento laboral que han tenido, tus
jefes, tus compafieros de trabajo y t0, durante los Gltimos meses o afios.

compafieros

ITEMS OPCIONES DE RESPUESTA
N° Casi A Casi
Variable 1: Siempre | siempre | veces | nunca | Nunca
DIMENSION: Eficiencia
01 | Le entregan los elementos necesarios para el
cumplimiento de sus funciones.
02 | La Institucion facilita las instalaciones para poder cumplir
con su labor.
03 | Le brinda todo de apoyo con materia y Utiles de escritorio
para el cumplimiento de su tarea.
04 | La Institucion le facilita equipos d computo para realizar
sus trabajo
05 | La institucion le brinda los servicios de internet
permanentemente para desarrollar su trabajo
DIMENSION: Productividad _ Casi A Casi
Siempre siempre veces nunca Nunca
06 | Suele empezar varias cosas a la vez pero termina menos
de las que le gustaria
07 | Ordena su lugar de trabajo una vez finalizada su jornada
laboral para mejorar tu desempefio
08 | Reprocha y/o elogia aptitudes y actitudes de los miembros
de su equipo
09 | Te preocupas por cumplir las metas propuestas a pesar de
las dificultades
10 | Apoyas a tus compafieros a cumplir con sus metas
laborales
DIMENSION: Motivacion _ Casi A Casi
Siempre siempre veces nunca Nunca
11 | Se preocupan porque te capacites permanentemente
12 | Te capacitan de acuerdo a tu necesidad laboral
13 | Cuando hay cambios en tu labor te brindan el
entrenamiento adecuado para mejorar tu desempefio.
14 | Ha sido felicitado por la buena labor desarrollada
15 | Te siente respaldado cuando lo felicitan por su labor
DIMENSION: Inequidad Siempre | Casi A Casi
siempre | veces | nunca | Nunca
16 | Se siente a gusto en la labor que desempefia, estd acorde
con su capacidad profesional.
17 | En el puesto que desempefia siente que explota sus
capacidades
18 | Se siente preparado y con la capacidad para desempefiar
nuevas funciones.
19 | Las actividades laborales que desempefian estan acorde
con tu profesion y o habilidades.
20 | Las actividades que realizas son apoyadas por tus jefes y
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ANEXO 3:

Validez y confiabilidad
TITULO DE LA TESIS: Acoso laboral y eficiencia productiva en la Unidad de Gestion Educativa Local de Barranca — Lima, 2019

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario: Acoso Laboral
MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS DE LOS CUESTIONARIOS

Opcién de 5
respuesta CRITERIOS DE EVALUACION
w i Relacion
n_o' eRr%I%c;gn Relacién Relaci?n entre eII OBSERVACIONES
- o | 0 : entre la entre e itemyla YIO
é DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS ‘g 8 8 ;arlable dimensi6 | indicador opcic’>¥1 RECOMENDACION
< & [ >| 2 | dimensio | DYl y los de ES
S o | < n indicador | items respuest
a
SI | NO |SI |[NO|SI |NO |SI|NO
Psicoldgico En la Ugel, ha sido victima de agresiones verbales,
g escritas o fisicas, que afecten su integridad. X X X X
Maltrato Han descalificado y menospreciado su trabajo,
haciéndole sentir que no es importante dentro de la X X X X
organizacion.
Social Ha sido victima de burlas por su raza, credo religioso o
preferencia politica. X X X X
Alguna vez ha sido excluido de reuniones sociales o
laborales. X X X X
Género Alguna vez ha sentido un trato diferencial por su género.
Considera que lo evalian y lo desaprueban sin
e N, X X X X
Descalificacién justificacion
Ha sido en su empleo actual victima de acoso laboral le
. L : X X X X
exigen hacer cosas para que descalifiquen su trabajo.
Carga excesivade | Su horario de trabajo ha sido modificado
_ Persecucion trabajo permanentemente sin consultarle, y esto le ha generado X X X X
© inconvenientes.
% Considera que su carga laboral, no es acorde al tiempo
— que tiene para desempefiar las funciones a su cargo, en X X X X
2 comparacion con sus compafieros.
o - - -
Q Cambio de puesto | Lo han rotado innecesariamente de su puesto para
< favorecer a otro. X X X X
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

SNOMBRE DEL INSTRUMENTO: Acosa Laboral
bl esistente

en los trabajadores en la L nidad Jde Grestion Pducativa Loeal de Barvanes

OIS TIVO;  Tdentificar ¢ nivel de acoso la
o de Ja Uimidad de Grestion Lducativa Local N © 16 Barranea | i

DIRIGIDO A: Prubajadore

VAL ORACION DEL INSTRUMENTOY
Deficiente | Regular T Bueno | Muy bucno Toxeelente I
- | i L . —— l

APELLIDOS Y NOMBRES DI EVALLADOR - SAMUEL RODRICH 1GLESEAS,

MAGISTER EN GERENCIA SOC 1AL Y RICLURSOS HUMANOS

GRADO ACADEMICO DEL EVALLADOR

SAMUEL RODRICH IGLESIAS,
PN NS 07741296



TITULO DE LA TESIS: Acoso laboral y eficiencia productiva en la Unidad de Gestion Educativa Local de Barranca — Lima, 2019

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario: Eficiencia productiva
MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS DE LOS CUESTIONARIOS

?e‘s’S'C.’e'é%e CRITERIOS DE EVALUACION
w i s Relacién
= eRnetI%c;gn Relac:én Relaci?n entre eII OBSERVACIONES
- o | @ ; entre la entre e itemy la YIO
é DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS 5 |88 ;anable dimensié | indicador opcic% RECOMENDACION
< S |>| 3 | dimensio | NV ¢ los de ES
> » |« Z n indicador | items respuest
a
SI |NO | SI |NO|SI |NO |SI|NO
Apoyo logistico Le entregan los elementos necesarios para el
L . X X X X
cumplimiento de sus funciones.
La Institucion facilita las instalaciones
: para poder % % % %
S cumplir con su labor.
Eficiencia - — —
Le brinda todo de apoyo con materia y Utiles de escritorio X X X X
para el cumplimiento de su tarea.
Apoyo La Institucion le facilita equipos d cdmputo para realizar X X X X
Tecnoldgico sus trabajo
La institucion le brinda los servicios de Internet
. X X X X
permanentemente para desarrollar su trabajo
Desempefio Suele empezar varias cosas a la vez, pero termina X X X X
menos de las que le gustaria
Ordena su lugar de trabajo una vez finalizada su jornada
laboral para mejorar tu desempefio X X X X
Productividad _ _
Considera que mejora su desempefio cuando las cosas
- . X X X X
se hacen en trabajando en equipo
Cumplimiento de | Te preocupas por cumplir las metas propuestas a pesar % % % %
tareas de las dificultades
X X X X
Cumplimiento de | Apoyas a tus compafieros a cumplir con sus metas % % % %
metas laborales
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Fficiencia productivi

en los trabajadores en lu Unidad de Gestion ducativa Local de Barranea

ORI TIVO:  Kdemificar 1a eficiencia prisfuctiva
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Confiabilidad

PRUEBA DE CONFIABILIDAD DEL ACOSO LABORAL

Base de datos:

20

19

18

17

16

15

14

13

12

PREGUNTAS

11

10

8

7

3
3

3
3
2
2

2
2

213

3 |4 |5 |6

31213

2

2

3123
3123

2
2

1

2
2
3

SUJETOS

10
11
12
13
14
15
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edelacruzga
Texto tecleado
51


Resultados

Resumen de procesamierio de camos

Alfa de Cronbach:
Estadisticas de fiabilidad

M Yo

Casos WV dlido 13 10400

Excluide® 0 0

Tota 13 10:0.0
a. La eliminacion por lista se basa en todas las
vatiables del procedimiento.
Estadisticor de elemerdo

Media Desv. Desviaddn Iy

Pl 1.80 362 13
P2 1.87 834 13
P3 1.30 J73 13
P4 2.07 J90 13
P53 2.13 334 13
P& 2.00 136 13
P7 2.0 90 13
P3 2.20 J73 13
PO 2.13 640 13
P10 2.0 90 13
Pi1 1.73 04 13
P12 1.73 T90 13
P13 2.0 04 13
P14 213 834 13
P13 2,13 40 13
P16 2.40 737 13
P17 1.93 Jo0 13
P18 2.20 J73 13
P1e 2.07 J90 13
P20 220 773 13

Alfa de
Cronbach N de elementos
,849 20
Analisis:

A partir de los resultados obtenidos se
puede apreciar un valor de Alfa de
Cronbach de 0.849, analizado como
confiable y puede ser aplicado a la muestra
de estudio.
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PRUEBA DE CONFIABILIDAD DE LA EFICACIA PRODUCTIVA

Base de datos:

20

19

18

17

16

15

14

13

12

PREGUNTAS

11

10

8

7

1
3

2
2
2

2

2

2|3
2|3

2

3/4|5]|6

1
1

2

2
2

1

3[3]3]3

313]3

SUJETOS

10
11
12
13
14
15
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Resultados:

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100.0
Exduido® 0 .0
15 100.0

a. La elininacion por list@a se basa en todaslas

variables del procedimiento.

Estadisticas de elemento

Alfa de Cronbach:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,865 20

Deesv.
Media Diesviacion )
P1 200 L8435 13
P2 1.87 743 13
P3 1.87 743 13
P4 213 743 13
Ps 1.93 J504 13
Pa 207 J504 13
P7 1.87 LG40 13
P8 207 704 13
Po 1.87 LG40 13
P10 213 743 13
P11 193 ,799 13
P12 213 743 13
P13 1.80 J75 13
P14 207 104 13
P13 1.73 704 13
Pla 2.00 53 13
P17 1.93 704 13
P1& 200 156 13
P19 1.80 561 13
P20 2.00 i) 15

Andlisis:

A partir de los resultados obtenidos
se puede apreciar un valor de Alfa de
Cronbach de 0.865, analizado como
confiable y puede ser aplicado a la
muestra de estudio.
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ANEXO 4: Autorizacion de la institucién donde se aplicé la investigacion

" ucELnc 16
P

“w
GOBIERNO REGIONAL DE LIMA

siseepo ne.Lb.21.72]

EDUCATIVA LOCAL - RARRANCE | EXPEDIENTE NelLllatos

"Afio de la lucha contra la corrupcién e impunidad”

Barranca | § WAYD 20
e ———————

e e— e ——— -
o 17 2= G ek i
SENORA:
GRACIELA BAYONA LOPEZ
ABOGADA
ASESORIA JURIDICA
PRESENTE. -
ASUNTO : AUTORIZACION PARA LA
APLICACION DE UNA
ENCUESTA
REF. ! EXP.1072603 SISGEDO 1622361

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para
saludarie muy cordialmente y en atencion al documento de la
referencia, informarle que se autoriza la aplicacién de una encuesta a
los trabajadores de esta sede administrativa dentro del marco
académico de estudios de post grado; en tal sentido deberd coordinar
con la Oficina de Personal para las facilidades del caso.

Sin otro particular, es propicia la ocasién
para expresar las muestras de mi especial consideracién.

Atentamente,

UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL N* 16
BARRANCA
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ANEXO 5: Base de datos

TABULACION SOBRE ACOSO LABORAL
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TABULACION SOBRE LA EFICIENCIA PRODUCTIVA
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%ﬂ}" ESCUELA DE POSTGRADO

ANEXO 6: Articulo cientifico
ARTICULO CIENTIFICO

1. TITULO:
“Acoso laboral y eficiencia productiva en la Unidad de Gestion Educativa Local de Barranca —
Lima, 2019”
“Workplace bullying and productive efficiency in the Local Education Management Unit of

Barranca - Lima, 2019~

2. AUTORA:
Br. Bayona Lopez, Graciela Delia
3. RESUMEN:

En la actualidad en todas las instituciones se tiene muy claro respecto al clima laboral, espacio
en el que se presenta en muchos casos acoso laboral, situacion que aterriza en la eficiencia
productiva de los trabajadores, estas variables, aunque poco atendidas son fundamentales dentro
de la marcha de una organizacidn, es importante entender que quienes atraviesan por situaciones
son seres humanos gue sienten y que en base a esos sentimientos actdan, por ello que, se debe
prestar la debida atencion a hechos de esta naturaleza. La presente investigacion tuvo como
objetivo determinar el nivel de relacién que existe entre las variables de acoso laboral y
eficiencia productiva en la Unidad de Gestion Educativa Local de Barranca N°16— Lima, 2019

El tipo de investigacion que se desarrollé fue basica, descriptiva, correlacional, no experimental,
transversal, como técnica se ha utilizado la encuesta, y como instrumento cuestionarios en
ambas variables, con una poblacion censal de 100 unidades de investigacion, para la
comprobacion de hipotesis se utilizd el coeficiente de correlacion Rho de Spearman. Llegando
a la conclusién, que existe correlacion positiva significativa, entre las variables acoso laboral y
eficiencia productiva en la Unidad de Gestion Educativa Local de Barranca N°16— Lima, 2019.
Asumiendo una correlacién directa y significativa, evidenciada en la prueba de hipdtesis a través
de la campana de Gauss, mencionando que el nivel de correlacion es 0.658, considera como
correlacion directa y el valor de la significancia es de 0.000, el cual se encuentra por debajo del
margen de error 1 % (0.01), considerandose como correlacion significativa, con los cual sirve

de fundamento para rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion.
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4. PALABRAS CLAVES:

Palabras claves: Acoso laboral, eficiencia productiva y prevencion.

5. ABSTRACT:

Atpresent, in all institutions, it is very clear regarding the work environment, the space is
presented in many cases, employment, the landing situation in the productive efficiency of
workers, these variables, although little attended are fundamental within From an organization's
relationship, it is important to understand that they are going through situations that are human
beings who feel and that based on those feelings they act, therefore, attention should be paid to
the facts of this nature. The objective of this research was to determine the level of relationship
that exists between the variables of work and productive efficiency in the Local Education
Management Unit of Barranca N° 16— Lima,2019

The type of research that was done was basic, descriptive, correlational, non-experimental,
cross-sectional, how the survey was used, and as a questionnaire instrument in both variables,
with a census population of 100 research units, to verify the hypotheses. . Spearman's Rho
correlation coefficient is applied. To conclude, that there is a significant positive correlation,
between the variables labor harassment and productive efficiency in the Local Education
Management Unit of Barranca N° 16— Lima, 2019. Assuming a direct and significant
correlation, evidenced in the hypothesis test a Through the Gauss campaign, mentioning that the
level of correlation is 0.658, considered as a direct correlation and the value of the significance
is 0.000, which is below the margin of error 1% (0.01), considering as significant correlation,

with which it serves as a basis to reload the hypotheses and accept the research hypotheses.

6. KEYWORDS:

Workplace bullying, productive efficiency and prevention.
7. INTRODUCION:

A través del tiempo los trabajadores han venido atravesando por muchas dificultades

relacionadas con la discriminacion y maltrato en los puestos de trabajo, los actos de acoso
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laboral tuvieron su auge en el siglo XX y principios del siglo XXI, obviamente el maltrato
laboral no tiene género, sin embargo, las cifra en las mujeres es mucho mayor, (Soledad,
2015). A nivel internacional, se han hecho estudios para poder determinar la incidencia de
este tipo de vejamenes las repercusiones en la salud son iguales en todo lugar esta provincia
no esta excenta de este tipo de maltratos (Matud 2015), asimismo los expertos de la (OIT,
2017), sefialaron que el acoso y los actos de agresion en centro laboral, inciden en toda
funcidn y sector del quehacer econdmico, ya sea en las organizaciones del Estado o privadas
y en las economias formal e informal las noticias de la OIT, 2019 indicaron que en Francia,
Argentina, Rumania, Canada e Inglaterra se habia presentado los indices mas altos en lo
que respecta a los actos agresivos en el trabajo y violencia sexual en la modalidad de acoso.
Segun el informe denominado Violence at Work , en los Estados Unidos mil ciudadanos
han sido asesinados por periodos anuales, estos ilicitos vienen ocasionando muerte en el
entorno laboral como primera causa para la féminas y en varones es la segunda, conforme
al Informe de la compafiia encuestadora Aptitus.com, el 30% de las féminas peruanas
gue son agraviadas en el trabajo, por no ser del sexo masculino (42%) y bullying laboral
(39%), y, en menor medida, de hostigamiento sexual (19%) en su mayoria entre las edades
de 24 y 35 afios, existe discriminacién por ser madre, por ser de color oscuro o estar en
estado de gestacion, ha sido el 25% de mujeres que no encontr6 otra opcién que
renunciar, Las agraviadas en un 50% refieren haber acudido a pedir ayuda hablando con
sus jefes para encontrar la manera de recibir proteccion, de ello solo el 8% acudi6 ante
la Policia Nacional o el Ministerio de Trabajo el 30% no hizo nada, por temor a las
represalias y perder su trabajo refiere Joseph Zumaeta, gerente de producto de (Aptitus.com
2019) el informe sitda al Perd como el segundo lugar donde las mujeres afirman haber
sufrido acoso sexual (41%) en el ultimo afio. La cantidad de paises en que las mujeres han
vivido y viven acoso sexual esta encabezada por México, sigue Peru (41%) y Chile como
tercero (39%), y asi sucesivamente, Panama (35%), Argentina (29%), Brasil (23%),
Ecuador (23%), Estados Unidos (22%), Colombia (20%) y Canada (16%). EIl acoso no
permite que los trabajadores tengan eficiencia en su desempefio y productividad, los

métodos de produccion se han actualizado con el cambio tecnoldgico.

66


http://peru21.pe/noticias-de-policia-nacional-1970?href=nota_tag
http://peru21.pe/noticias-de-ministerio-trabajo-950?href=nota_tag;

Sobre el acoso laboral existen investigaciones en cada contexto en el internacional Klijn,
Burgos, y Machuca (2018) en la investigacion que realizaron sobre acoso laboral y otros
factores relacionados en trabajadores de servicios de emergencias; estos investigadores
averiguaron cuales serian los elementos que configuran el acoso laboral y causas
asociadas en el personal pertenecientes al area de emergencias de los establecimientos
encargados de la salud publica y privada en Chile, el método de Investigacion utilizado
fue cuantitativo, correlacional y transversal, como muestra probabilistica estratificada por
ocupaciones y por establecimientos, intervalo de confianza 95%, margen de error 5%,
representada por 366 trabajadores. Se utiliz6 apartados sociodemograficos y de acoso
laboral de encuesta “Violencia Laboral en Sector Salud”. Se cont6é con aprobaciones de
comités éticos cientificos, y consentimiento informado. Se realiz6 andlisis descriptivo e
inferencial obteniendo como resultados la existencia del acoso laboral que fue 14,3%, un
dato importante es que es tres veces mayor el acoso laboral en establecimientos publicos,
ser mujer y ser soltero resultaron estadisticamente significativos para hospitales publicos.
Solo en un caso la victima demando legalmente, presentando como conclusion, que el acoso
laboral debe preocupar a empleadores y trabajadores, para establecer medidas que

favorezcan un ambiente laboral saludable y libre de violencia.

Asi también la teoria indica que significa el acoso laboral, para Hirigoyen (2001) el
Mobbing son conductas abusivas, sistematicas y repetitivas que trasgreden la personalidad,
dignidad, integridad fisica y psiquica de la victima, que pone en peligro su empleo, o
degrada el ambiente de trabajo, agrega que acoso moral es cualquier conducta arbitraria
manifestadas en gestos, palabras o escritos que afecten a la persona en su dignidad siquica,
fisica que pueda poner en peligro su empleo, esta definicion es producto de una
investigacion que realizd en Suecia en 1990, y puedo concluir que el 3.5% de asalariados
suecos eran victimas de acoso. En la misma época se estimé que el 15% de los suicidios es

debido al mobbing.

Leymann (1996) considera el acoso moral como un conjuntos de actos sumatorios,
maltrato, hostilidad, persecucion, discriminacion, injusticia, abandono, que se ejerce de

forma frecuente por comparfieros o superiores dentro de espacios laborales que lesiona el
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derecho constitucional a la dignidad del sujeto, a través de actos de desvaloracién de las
capacidades del personal y la recarga de tareas dentro del centro de trabajo, que tiene como

consecuencias en el desemperio laboral de la victima o desercion laboral.

El trabajo de investigacion que se realizo, se justificd porque se plateo como finalidad
identificar casos de Acoso Laboral en los trabajadores de la UGEL N°16 Barranca, que
nos permitird tener un diagnostico y tomar medidas preventivas y correctivas amparadas
en la ley, es necesario indicar que en la variedad de tesis que se han realizado sobre el
Mobbing a la fecha no se ha encontrado uno relacionado con el eficiencia en la
productividad, pese que la O.1.T ha indicado que existe este tipo de problemas en el trabajo
y que va en aumento, se pretende explicar este tipo de violencia y crear conocimientos que
permitan comprender al acoso moral asociado a la eficacia productiva, como un fenémeno
individual, institucional que permita paralizar y sancionar a los responsables, en la practica
la investigacion podra alcanzar conocimientos sobre el mobbing, sus causas, modalidad y

consecuencias.

La presente investigacion se justifica por el uso de una metodologia adecuada debido que
es posible aplicar la técnica y los instrumentos de recoleccion y procesamiento de
informacidn acorde con los propositos del estudio, que permitiran ver el conocimiento de
la realidad sobre la relacién existe entre el acoso laboral y la eficiencia productiva en los

trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local de Barranca — Lima, 2019.

A nivel social se detectara los casos de acoso laboral en los trabajadores en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Barranca y brindar conocimiento y alternativas de solucion

oportuna para mejorar la eficiencia productiva.

El presente trabajo es importante porque busca poner a la luz este problema que es oculto y
disimulado para poder brindar las soluciones de manera acertada y mejorar el desempefio
laboral y es importante porque proporcionara soluciones directas al problema que se tratara

sin mascaras y con ello se evitaran los efectos negativos en el trabajador y la productividad.
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8. METODO:
Para poder realizar la investigacion se determiné utilizar el disefio correlacional, debido a
lo expuesto por Carrasco (2006), este tipo de disefio tiene como objetivo establecer el grado

de relacion existente entre dos 0 mas variables de interés en una misma muestra de estudio.

9. RESULTADOS:

Considera un maltrato bajo, continuado del 41.0 % de empleados que considera un regular
maltrato y el 3.0 % considera un alto maltrato. Al referirse a | dimension persecucion se tiene
que el 68.0 % de la muestra considera una baja persecucion, seguido del 28.0 % que considera
una regular persecucion y por ultimo se tiene que el 4.0 % de la muestra opina que hay una alta
persecucion. La tercera dimension desprestigio se tiene que el 67.0 % de la muestra considera
gue existe un bajo desprestigio al personal, seguido del 29.0 % que considera que existe un
regular desprestigio y por tltimo se tiene que el 4.0 % de la muestra posee un alto desprestigio.
Al mencionar a la dimensién equidad se tiene que el 63.0 % de la muestra considera que hay
una baja equidad en la empresa, consiguiente del 29.0 % que opina que hay una regular equidad
en la UGEL y por ultimo se encontré que el 8.0 % considera que hay una alta equidad. Al
mencionar a la variable se dice que el 14.0 % considera que hay un bajo acoso laboral, seguido
del 50.0 % que considera que hay un regular acoso laboral y el 36.0 % considera que hay un
alto acoso laboral.

Con respecto a la variable eficiencia productiva, se ha encontrado que hay eficiencia el
68.0 % lo considera como bajo, seguido del 29.0 % que lo considera como regular eficiencia y
el 3.0 % lo considera como alta eficiencia. Al mencionar a la dimensién productividad se tiene
que el 72.0 % lo considera como una baja productividad, seguido del 22.0 % lo considera como
una regular productividad y el 6.0 % lo considera como una alta productividad. Al mencionar a
la dimension motivacion se tiene que el 72.0 % considera que hay una baja motivacion, seguido
del 21.0 % que considera que hay una regular motivacion y el 7 % considera una alta motivacion.
Al describir a la dimension equidad se tiene que el 68.0 % lo considera como una baja equidad,
continuado del 26.0 % que lo considera como una regular equidad y el 6.0 % lo categoriza como
una alta equidad. Al mencionar a la variable se tiene que el 4.0 % lo considera como una baja
eficiencia productiva, seguido del 58.0 % que lo evalia como una regular eficiencia productiva
y el 38.0 % lo evalia como una alta eficiencia productiva, también se hayo una correlacion de
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Rho = 0.608, interpretado como positiva considerable, teniendo en cuenta que la eficiencia
productividad se ve afectada cuando se registra maltrato psicoldgico porque afecta a la parte

emocional del trabajador y no le deja desempefiarse de manera eficiente en su puesto laboral.

10. DISCUSION:

En cuanto a los resultados obtenidos del andlisis inferencial, en lo que concierne a la
correlacion entre la eficiencia productiva y el maltrato psicoldgico entre los trabajadores en la
Unidad de Gestion Educativa Local de Barranca, se obtuvo los siguientes resultados lo que se
registré en una correlacién de Rho = 0.608, interpretado como positiva considerable, teniendo
en cuenta que la eficiencia productividad se ve afectada cuando se registra maltrato psicolégico
porque afecta a la parte emocional del trabajador, datos que pueden ser respaldados o
corroborados por Rosales (2015), quien en su trabajo de investigacion concluy6 que existia
correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y la satisfaccion con la vida; asi mismo que la
satisfaccion laboral se puede lograr utilizando tres factores: si se quiere un buen desempefio
tiene que habar capacitacion, el ambiente e trabajo tiene que ser célido, debe haber una clima de
cooperacion y cordialidad con los trabajadores, asimismo para Klijn, Burgos, y Machuca
(2018), en su trabajo de investigacion concluyen que, el acoso laboral debe preocupar a
empleadores y trabajadores, para establecer medidas que favorezcan un ambiente laboral
saludable y libre de violencia.

En cuanto al resultado obtenido con lo evidenciado en la tabla 4, sobre la correlacion entre
la eficiencia productiva y la persecucion entre los trabajadores en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Barranca, se demuestra que si hay correlacion entre la eficiencia productiva
y la persecucion a un nivel de Rho = 0.607, interpretada como positiva considerable, que
menciona que la eficiencia productiva se ve afectada por la persecucion que se presente en la
UGEL, esto se puede contrastar con las conclusiones arribadas por Mufioz (2017), que los
resultados revelaron la dependencia entre las variables analizadas el mobbing y la satisfaccion
laboral, asi mismo, a manera de entender mejor estos resultados se tiene a Castro (2018), quien
en su tesis llega a las siguientes conclusiones las que corroboran los resultados obtenidos en
esta investigacién, se pudo concluir que existen argumentos juridicos validos y sustento legal
para demostrar que el acoso laboral no solo trata de actos de presion, por la ansiedad que

desencadena las actividades del trabajo, por el contrario se trata de actos dolosos, sistematicos
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de conductas, violentas que ofenden a las victimas, y le generan un menoscabo en su quehacer
laboral asi también en su integridad por lo reiterado de las actitudes hostiles, degradantes que
lesionan la dignidad del ser.

11. CONCLUSIONES:

Con los resultados de la figura 1, se evidencia la prueba de hipétesis a través de la campana
de Gauss, mencionando que el nivel de correlacion es 0.658, considerada como correlacion
directa y el valor de la significancia es de 0.000, el cual se encuentra por debajo del margen de
error 1 % (0.01), con lo cual se concluye que existe correlacion significativa, lo que sirve de
fundamento para rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion.

A partir de lo mostrado en la tabla 1, se concluye que el 14.0 % considera que hay un bajo
acoso laboral, seguido del 50.0 % que considera que hay un regular acoso laboral y el 36.0 %
considera que hay un alto acoso laboral.

A partir de lo mostrado en la tabla 2, se concluye que el 4.0 % lo considera como una baja
eficiencia productiva, seguido del 58.0 % que lo evalta como una regular eficiencia productiva
y el 38.0 % lo evallia como una alta eficiencia productiva.

A partir de lo mostrado en la tabla 3, se concluye que al registrar una correlacion de Rho
= 0.608, interpretado como positiva considerable, teniendo en cuenta que la eficiencia
productividad se ve afectada cuando se registra maltrato psicoldgico en los trabajadores.

A partir de lo mostrado en la tabla 4, se concluye que al registrar una correlacion de Rho
=0.607, interpretada como positiva considerable, que la eficiencia productiva se ve afectada por
la persecucion que se presente en la UGEL.

A partir de lo mostrado en la tabla 5, se concluye que al registrar una correlacion de Rho
= 0.624, interpretado como positiva considerable entre la eficiencia productiva y el desprestigio
gue se pueda presentar entre los trabajadores de la UGEL.

A partir de lo mostrado en la tabla 6, se concluye que al registrar una correlacion de Rho
= 0.634, analizada como positiva considerable y que demuestra que la eficiencia productiva se
relaciona de manera significativa con la equidad, entre los trabajadores de la UGEL

A partir de lo mostrado en la tabla 7, se concluye que al registrar una correlacién de Rho
= 0.658, considerado como positiva considerable y que el acoso laboral se relaciona o afecta a

la eficiencia productiva de los trabajadores de la UGEL.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE
INVESTIGACION DE

LA ESCUELA DE POSGRADO FILIAL CHIMBOTE

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
BAYONA LOPEZ, GRACIELA DELIA

INFORME TITULADO:

Acoso laboral y eficlencia productiva en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Barranca -LIma, 2019.

PARA OBTENER EL TITULO O GRADRO DE-
Maestra en Gestion Pablica

SUSTENTADO EN FECHA: 11 de agosto del 2018
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FIRMA DEL ENCARGADO DE INVESTIGACION

Dr, Edwin Lopez Robles
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