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I. INTRODUCCION

La trascendencia de la globalizacion en las economias de diversas organizaciones
laborales, se han visto obligadas a variar sus condiciones y ambientes de trabajo con la
finalidad de no sufrir los efectos de la inestabilidad o precariedad. Desde ese punto es
donde se ha promovido los cambios del entorno laboral, ya sea, por la tecnificacion,
intensificacion y flexibilizacion, generdndose el alza en las demandas, presiones y
exigencias a los colaboradores, pues, estos deben de lograr los objetivos enmarcados
dentro del alto nivel de productividad y si no lo lograsen, pues, se expondrian
potencialmente a sufrir dafios en su salud debido a la frustracion que surge a causa del
estrés generado para alcanzarlos.

Debido al trajin, los empleados van presentado diferentes rendimientos y los resultados
de las actividades logradas son calificadas por su superior, el cual puede decir si son
buenas 0 malas para la empresa; sin embargo, en distintas organizaciones se viene
produciendo acciones en contra de los valores institucionales de parte de los superiores
contra los subordinados o viceversa y entre los empleados de forma horizontal. Este
problema suele materializarse a través de agresiones verbales, psicoldgicas y hasta fisicas,
provocando en la victima un sentimiento de insatisfaccion e inseguridad en su persona y
se traduce en su rendimiento laboral, en las relaciones familiares, sociales y en su salud,
lo cual, le motiva a renunciar o abandonar su trabajo para salir de ese entorno y subsistir
de otra manera.

Es necesario sefialar que el mobbing es reconocido a nivel mundial como un problema
que afecta a la persona y se produce dentro del entorno del trabajo, en Europa desde el
2001 se ha venido desarrollando los principales esfuerzos para combatirlo y erradicarlo,
pues, son los paises pertenecientes a la Unién Europea como Suecia, Bélgica, Reino
Unido e Italia quienes han legislado especificamente sobre la materia, adicionalmente,
los paises de Suiza, Portugal y Alemania lo han incluido en sus ordenamientos existentes.
(Morales, 2016, p. 81).

El desarrollo legal para combatir el mobbing en el continente americano, no ha sido tan
exigente, pues solo los paises de Argentina, Colombia y Brasil, han desarrollado una
legislacion espacial para combatirla, en los paises como Chile, México y Venezuela han
realizado reformas en la legislacion del Trabajo para incluir esta modalidad; mas en los

paises de Bolivia, Ecuador, Costa Rica, Panama, Paraguay, Pert y Uruguay han incluido



el acoso laboral dentro de otros ordenamientos y figuras juridicas (Morales, 2016, pp. 87-
95).

A pesar de su trascendencia y relevancia, el mobbing no ha sido dotado con la relevancia
que merece dentro del Estado peruano, por ello, es indispensable considerar lo expuesto
por Oceguera, Aldrete y Ruiz (2009) quienes sostienen que actualmente se estan
desarrollando riesgos dentro de los centros de trabajos, tales como el mobbing, el cual
genera consecuencias funestas en la vida de las personas que lo sufren, sus familias y
hasta en la propia empresa. Los entes publicos vinculados a la Seguridad Social y a la
comunidad deben de estar alerta ante estos casos, debido a que los costos econémicos y
sociales son elevados, ya que, se incapacita a la victima y esta se vuelve inhabil para el
desarrollo del trabajo y a raiz de eso se declaran incapacidad, puestos vacios, jubilaciones
anticipadas, gastos sanitarios, entre otros (p. 83).

En el Perd, con la Ley N.° 27815, Codigo de Etica de la Funcion Publica, se ha establecido
en su Capitulo 111, articulo 8, numeral 5, de lo establecido en la norma, se puede concebir
que en distintas entidades del Estado peruano se viene desarrollando conductas
inadecuadas, las cuales pueden considerarse como acoso laboral. Es por ello que, nuestra
investigacion pretende conocer si dentro de las instalaciones de la SUNAT.

En la SUNAT se tiene como misién la sostenibilidad fiscal y la permanencia
macroecondmica, contribuyendo con el bien comln y la competitividad para el fomento
de una tributacion; y, tiene como vision transformarnos en la administracion tributaria y
aduanera mas exitosa, moderna y respetada de la zona.

Se ha venido produciendo un aumento de quejas con relacion al rendimiento laboral en
las instalaciones de la Intendencia Aduana Maritima del Callao y este problema puede
vincularse a ciertos hechos como: la rotacion atipica del personal, la presion y el acoso
jerarquico y horizontal que sufren los servidores de esta institucion.

Los trabajos previos son investigaciones realizadas con anticipacion a la redaccion del
estudio cientifico realizado el investigador. En ese sentido, Bautista (2009) considera que
los antecedentes son la revision de los trabajos previamente elaborados y que tienen
similitud al problema y objeto de la investigacion que se esta siguiendo; por ende, estos
trabajos se constituyen como antecedentes de investigacion (p. 24).

Los antecedentes no necesariamente deben de tener el mismo problema que se esta
siguiente en el estudio actual, sino que, el investigador debe de establecer la relacion

directa o indirecta de uno con el otro a través del analisis e interpretacion de los mismos.



Los trabajos previos que se presentan a nivel internacional son: Morales (2018), en su
investigacion titulada Acoso psicoldgico laboral (mobbing) y su impacto en el desempefio
laboral. Aplicacion a los maestros de los Municipios de Juana Diaz y Ponce, Puerto Rico
indaga las etapas estimulantes que agudizan el acoso. Las conclusiones mas relevantes
fueron: (a) Los docentes del método publico de ensefianza perciben disminucion severa a
su rendimiento debido a que estdn acostumbrados a afrontar el estrés producido en el aula
y durante este plazo sufren problemas de salud, pero son fieles a su vocacion; (b) Los
profesionales sometidos al mobbing no son capaces de hacer algo al respecto, es decir,
adoptan una vida laboral afrontandolo de manera pasiva o evocativa; (c) Se debe
implementar programas que informen a los profesionales sobre las estrategias para
afrontar el acoso laboral y dando un protocolo de mobbing a fin de erradicarlo dentro de
las escuelas publicas.

Meseguer de Pedro (2017), en su investigacion titulada El acoso psicolégico en el trabajo
(mobbing) y su relacion con los factores de riesgo psicosocial en una empresa
hortofruticola. sefiala como predictores de este fendbmeno al acoso personal, acoso al
rendimiento en el trabajo y otras formas de acoso, cuatro predictores como la carga
mental, definicion de rol, interés por el trabajo y supervisién/participacion.

Pita (2016), en su investigacion titulada Relacion de la violencia y acoso laboral,
desempefio laboral, satisfaccion laboral en empleados de una institucion de educacién
superior en Colombia. Tesis de maestria de la Universidad Catdlica de Colombia. Afirma
que existe la relacion significativa entre las variables de satisfaccion y desempefio; sin
embargo, no se ha podido establecer la relacion de las variables anteriores con la variable
violencia y acoso psicolégico debido a que no se contd con el suficiente nimero de
participantes que presentaran situaciones de acoso.

Teneda (2016), en su investigacion titulada EI mobbing laboral y el clima organizacional
de los trabajadores de la COACV La Merced LTDA. Matriz Ambato con objetivo
principal de investigar e indagar sobre las causas que se derivan del mobbing,. Azurdia
(2014), en su investigacién titulada Mobbing y su relacién con el desempefio laboral de
los trabajadores. Informe final en investigacion en la Universidad de San Carlos de
Guatemala. Evalua el desempefio de los trabajadores que presenten indicadores de acoso
laboral para establecer parametros de relacion entre las dos variables mas no le dan la

importancia que necesita a los problemas desencadenados por el mobbing.



En este sentido, esta investigacion presento teorias referidas al mobbing, las cuales son
desarrolladas a continuacion: Por Eirnasen, Hoel, Zapt y Cooper: En el afio 1976, Brodsky
trat6 sobre el hostigamiento dentro del centro laboral (Bimos, 2018, p. 7). Posteriormente
Einarsen postulé un estudio dedicado al acoso en el trabajo, la cual fue una propuesta para
asumir aspectos teoricos sobre el tema y para desarrollar medidas de intervencion a fin
de disminuir las acciones negativas. Aquel modelo contempla los siguientes elementos:
(@) la identificacion de factores causantes y los registros previos del mobbing, (b) la
descripcion de los comportamientos tipicos para realizar el hostigamiento dentro del
entorno laboral, y (c) la descripcion de la reaccion de la victima ante el sometimiento del
acoso laboral (Casahuilca, 2016, p. 35 — 36).

El bullying laboral: En la década de los afios 80°, Lorenz (como se citdé en Bimos, 2018,
p.7) analiz6 el comportamiento de los trabajadores pertenecientes a distintas
organizaciones, dichas conductas guardaban similitud debido a que ellos habian sido
victimas del acoso laboral. En primer instante se lo postulo como “bullying” debido a la
violencia fisica empleada en contra de la victima; sin embargo, se mantuvo el término
“mobbing” debido a que las agresiones trascendian al plano fisicos, puesto que, se afecta
la psicologia de la persona; es por ello que, el mobbing se fundamenta en la destruccién
psicolégica y emocional de la victima a través de la comunicacion y esta trasciende

mucho mas que la violencia fisica.

El mobbing como un modelo distinto al bullying: Leymann (como se cit6 en Bimos, 2018,
pp. 7 — 8) propuso la diferenciacion de los términos “bullying”y “mobbing”, el primero
se limita a las agresiones sociales que se producen entre los menores de edad dentro de
las escuelas; mientras que, el mobbing le es atribuible a los perjuicios ocasionados dentro
de los centros de labores por parte de las personas adultas. Por otra parte, el autor sostuvo
que la gente que adolece de mobbing son las que se hallan expuestas a una accion negativa
como minimo a la semana y durante un plazo de seis meses. Los efectos del acoso dentro
del entorno laboral son varios y pueden afectar a la persona de forma psicoldgica, social,
emocional y econdmica. Por ello, es necesario que las organizaciones presten atencién a
este fendmeno a efecto de evitar el perjuicio del ser humano en el futuro.

La teoria de la superioridad: De acuerdo con Cobo (como se cito en Bimos, 2018, p. 8),
el mobbing puede nacer en el interior de cualquier sujeto que considera que se encuentra
por encima de sus semejantes, asi también, una inadecuada educacion puede provocar en

las personas el desarrollo de conductas agresivas; puesto que, no son capaces de reconocer
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el respeto a los demas e incluso no pueden mantenerse y son impulsados por la ira, envidia

celos, entre otros sentimientos destructivos.

Teoria del poder: Robbins (como se cité en Casahuilca, 2016, p. 31 — 32) refiere que, el
poder es un desarrollo natural en cualquier grupo.

Bardn-Duque (Como citd en Bimos, 2018, p. 9) presentd que el personal que labora solo
quieren mas poder y explica que este tipo de comportamientos se utilizan en
organizaciones para ir subiendo de puesto y asi adquirir influencia entre los trabajadores.
Esta investigacion reconoce la trascendencia de definir adecuadamente las variables
sometidas a la investigacion cientifica; por ende, a continuacion, se expresan las
definiciones vinculadas a la variable mobbing, las cuales son: EI mobbing o terror
psicoldgico en el trabajo, ha sido una denominacion introducida en los afios 80’ por Heinz
Leymann y se utiliza en los asuntos relacionados a la persecucion psicolédgica y de acoso
dentro del ambiente de trabajo a causa de una comunidad hostil y sin ética en contra de
una victima, la cual es sometida a situaciones de hecho que mancillan su integridad
psicologia y emocional, y sin poder defenderse se mantienen dentro de un entorno laboral
que no les permite desarrollarse apropiadamente debido a los temores que lo sumergen
(Lugo, 2017, p. 4).

Leymann (Como se cit6 en Lugo, 2017, p. 3) indic6é que el mobbing es el sometimiento
de una persona a episodios de violencia psicoldgica extrema, sistematica y recurrente, el
cual se da durante plazos prolongados y en dentro del entorno de trabajo. El fin es destruir
las relaciones comunicativas de la victima(s) en el trabajo, su reputacion e interrumpir en
sus actividades hasta que la victima decida renunciar o abandonar su puesto de trabajo.
La manifestacion del mobbing en su entorno natural llega a ser diverso, es decir, no hay
una sola manifestacion del acoso laboral, de ahi, es que existe la necesidad de tratar los
tipos de mobbing reconocidos hasta la actualidad.

Moreno, Rodriguez, Garrosa y Morante (como se citd en Bimos, 2018, p. 14) indican que
el acoso laboral se representa como, las agresiones entre comparieros dentro del misma
area, asi como la de los superiores jerarquicos en contra de los colaboradores
subordinados o viceversa.

Orozco (2014) considera que este tipo de acoso es efectuado por el jefe en contra del

subordinado, haciendo padecer a la victima humillaciones y maltratos, también se



produce acciones constantes de provocacion, incomodacién o desmotivacion en contra
del colaborador para que renuncie o baje su rendimiento laboral (p. 14).

Hirigoyen (como se cit6 en Bimos, 2018, p. 15) refiere que el mobbing descendente es el
mas habitual y se caracteriza por que el agresor goza de un nivel jerarquico superior u
ostenta cierto grado de autoridad que le hace creer que puede despreciar, discriminar,
generar falsas acusaciones, agredir verbal o fisicamente, entre otras conductas, en contra
de sus subordinados por el simple hecho de querer que ésta persa abandone la empresa
voluntariamente y asi evitar el despido y desconocer los beneficios legales que le
corresponde a la victima por el tiempo laborado. Lind, Glaso, Pallesen y Einarsen sefialan
que, el acoso ascendente es caracteristico de una persona que ocupa un cargo superior y
se ve amenazado por otros. Se produce cuando se designa a un supervisor proveniente de
una empresa externa. Lopez y Vasquez brinda otra situacién referente al trabajador que
es promovido y tiene la responsabilidad de evaluar a sus antiguos comparieros, el agresor
puede descalificarlo en base a problemas propios (como se citd en Bimos, 2018, pp. 14 -
15). Entre compafieros que cumplen el mismo rol o se encuentra dentro de la misma linea
jerarquica sin tener el don de mando el uno sobre el otro (Oceguera et al., 2009, p. 85).
Orozco (2014) sefiala que, es cuando el o los comparfieros de trabajo deciden tomar
conductas de agresivas en contra de la victima (p. 15). Es indispensable sefialar que,
superiores e iguales en el &mbito laboral se puede coludir para efectuar el acoso en contra

de la victima, evitando que éste tenga algun tipo de ayuda cercana.

Los expertos han sostenido distintas dimensiones relacionadas al mobbing, es por ello
que, Gil y Vigil (2013) menciona que, el Leymann Inventory of Psychological
Terrorization contempla cinco dimensiones a el mobbing, las cuales son: (a) Formas de
comunicacion, (b) asilamiento, (c) calumnia personal y laboral, (d) Deslustre personal y
(e) intimidacion con violencia fisica (p. 55). Sin embargo, en la presente investigacion
esta direccionada a analizar las dimensiones presentadas por Lugo (2017), las cuales son:
(a) tacticas de desestabilizaciéon, (b) aislamiento social y (c) agresiones psicoldgicas (pp.
10-12).

Las medidas organizacionales son acciones utilizadas por el empleador para ejercer el
hostigamiento sobre el subordinado y de esta manera afectarle severamente en su entorno

laboral.



Valverde (2017) considerd que las medidas organizacionales son acciones que el superior
utiliza para acosar laboralmente a la victima, ya que éste se encuentra decidido en separar
al acosado de la organizacién y se justifica en base al ahorro econdmico que significara
su renuncia al no soportar su tratamiento en el trabajo.

Las tacticas de desestabilizacion, es aquella que trata sobre la intensidad de las acciones
realizadas por el agresor en contra de la victima para perjudicarle emocionalmente y de
esta manera menoscabar su participacion dentro de la organizacion.

Lugo (2017) indica que, el superior logra desestabilizar al empleado a través de cambios
en el puesto de trabajo sin mediar aviso previo, las acciones constantes destinadas a
desmoralizarlos o de retirarle la responsabilidad que le corresponde dentro del entorno
laboral sin justificacion valida (p. 10).

Designacion en trabajos excesivos esta comprendida por los especialistas como la accion
abusiva del superior jerarquico de encomendar deberes que sobrepasan las posibilidades
fisicas y mentales del colaborador para que éste pueda resolverlo adecuadamente dentro
de su jornada laboral.

La division confrontacional entre comparieros, de acuerdo con Lugo (2017) se produce
cuando estos trabajan enfrentados o confrontados (p. 10). El enfrentamiento puede surgir
por rivalidades o competencias para demostrar la superioridad de uno sobre el otro,
también es posible que, el superior establezca una competencia entre los empleados para
obtener resultados mas rapidos; sin embargo, en el desarrollo del mismo pueden generarse
conflictos que den lugar al acoso dentro del trabajo.

Las agresiones psicoldgicas o acoso psicolégicos en el entorno laboral, ha sido tratado
por Gonzales y Rodriguez (2015) y reconocen que son ataques directo destinados a
someter a la victima hacia un régimen de acoso psicolégico, generando apreciaciones
negativas en su ser (p. 4).

Debido a esto, la victima va desvalorando su existencia personal y genera un
resentimiento en contra de sus agresores y los superiores que no ejercen ningin acto de
control para el cese del acoso psicoldgico. Es indispensable que se reconozcan estas
acciones y el cambio de conducta de la victima, ya que, el abandono o la poca relevancia
que se le da a estas causas resultan ser inapropiadas e inaceptables, puesto que, no
solamente se destruye el estado interno de una persona, sino que, trasciende a otros

colaboradores, las familias, la sociedad y también a la propia organizacion.



Las criticas negativas mortificadoras, son expresiones despectivas realizadas por las
personas que forman parte del nivel jerarquico horizontal o vertical de la empresa; es
decir, cualquiera lo puede hacer en contra de la victima.

Leymann (como se citd en Bimos, 2018, p.16) sostiene que el agresor busca desestabilizar
a la victima a exhibiéndole en su presencia y ante los demas miembros de la organizacién
los errores que éste comete y le asigna funciones que no se vincula. El agresor es claro y
preciso con la victima, ya que las acciones destinadas a repelerle o acusarle solo hara de

que empeore su situacion.

La inadecuada valoracion del trabajo es comprendida como la falta de afinidad en el
criterio o percepcion de los valoradores del mismo con relacion al esfuerzo y resultados
alcanzados de parte del colaborador. Las personas encargadas en valorar las actividades
de los colaboradores por excelencia son los superiores jerarquicos inmediatos del
empleado; sin embargo, los compafieros pueden participar con criticas despectivas de
manera abierta cuando se realiza la apreciacion del mismo o de forma indiscreta a través
de comentarios mal intencionados destinados a la victima de manera directa, a su superior
0 a los compafieros del mismo.

El menoscabo profesional, con esta accién se pretende desprestigiar profesional y
personalmente a la victima, las afirmaciones que se vierten estan orientadas a afectarle en
todas sus relaciones, puesto que, se sostiene la incapacidad del colaborador para
desarrollarse adecuadamente en su entorno laboral. Lugo (2017) considera que es el acto
de menospreciar 0 menoscabar personalmente o profesionalmente al colaborador (p. 12).
La medicion del mobbing puede realizarse a través del reconocimiento de las cuatro
diferentes fases que se presenta a continuacion: (a) Fase de conflicto (b) Fase de
estigmatizacion (c) Fase de intervencion y (d) Fase de marginacién en la vida laboral
refieren que, a causa de los problemas fisicos y psicoldgicos, la persona queda excluida
del mundo laboral debido a que guarda el temor fundado de sufrir nuevamente el
hostigamiento en un nuevo ambiente laboral; por ello, éstos sujetos prefieren no volver a
trabajar ni a convivir con personas que representan conductas de hostigadores de acuerdo
a su percepcion.,

De acuerdo con Leymann (como se cito en Gil y Vigil, 2013, p. 58), se ha identificado
cinco tipos de efectos o consecuencias, las cuales son: (a) Efectos sobre las posibilidades
de comunicacion adecuada de las victimas; (b) Efectos sobre la posibilidad de mantener

contactos sociales de las victimas; (c) Efectos sobre las posibilidades de mantener la
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reputacion personal de las victimas; (d) Efectos sobre la situacion ocupacional de las
victimas; y (e) Efectos sobre la salud fisica de las victimas

Los factores identificados para que se produzca el mobbing dentro del entorno laboral, se
reconoce la existencia de tres factores, los cuales son: (a) El secreto en las actuaciones,
(b) Verglienza o culpabilizarian de la victima, en donde éste considera que no debe y no
puede enfrentar al abuso ni a sus abusadores. (c) Los testigos mudos del abuso, a pesar
de que estas personas conocen sobre los acontecimientos, deciden no hacer algo al
respecto para que cesen estas practicas considerando que no sucederd nada y dejan a la

victima a su suerte.

Los impactos del mobbing, a causa de las constantes agresiones psicolégicas y hasta
fisicas, la victima genera en su interior el quebrantamiento de sus relaciones laborales e
incluso sociales. Por ende, los impactos que producen son los siguientes: (a) Darfios a la
comunidad: De acuerdo con Moreno, Rodriguez, Garrosa (como se citd en Bimos, 2018,
p. 25), los dafios a la comunidad generan un impacto en la economia dado que, a
consecuencia de la pérdida del trabajo, la empresa debe asumir los costos por la asistencia
médica, liquidaciones y la pension a causa de una futura incapacidad para trabajar. De
acuerdo a lo establecido anteriormente, la victima del acoso ya no pretende reintegrarse
al entorno laboral de ninguna organizacion debido a los miedos que padece, también se
reconoce a las personas afectadas fisicamente a casusa de las agresiones ya que
desarrollan enfermedades e incluso llegan a incapacitarse de manera temporal o
permanente. (b) Dafios a la organizacion: Los casos de mobbing registrados en las
organizaciones afectan severamente el rendimiento laboral de sus colaboradores debido
a que consideran que no gozan de garantias a favor de su integridad personal.

Salin (como cit6 Bimos, 2018, p. 25) refiere que se puede disminuir la cantidad y calidad
del trabajo y se puede producir el aumento de ausentismo, accidentes o negligencias en
el entorno laboral debido a que los colaboradores no prestan toda su atencion a las cosas
gue hacen debido a que se sienten incomodos y ya no quieren asistir a la empresa.
Debido a que la victima cambia su comportamiento a causa de las graves afectaciones
producidas a su ser, su familia comienza a percibir los estados emocionales variantes y
por lo tanto se generan conflictos dentro del hogar y esto también se traspasa en sus
relaciones sociales, ya que, el individuo se vuelve un ser ausente y muchas veces hostil,

de dificil acceso debido a que no tuvo la ayuda que necesitaba en el momento preciso.



Rodriguez y Zarco (Como se cito en Bimos, 2018, p. 25) sostienen que este impacto es
trascendental debido a que las personas de su alrededor notan el cambio de actitud en la
victima ya que su personalidad es inestable, se torna amargado y agresivo, actda sin
pensar debido a que esta distraido, desmotivado y con bajas expectativas sobre si y el
trabajo.

Las teorias relacionadas al rendimiento laboral han sido abordadas de forma suficiente en

la presente investigacion debido a que se reconoce sus valores e importancia cientifica.

La relacion del mobbing con el rendimiento laboral, de conformidad con lo establecido
por Garcia, Pifia, Olguin y Uribe (2008), el mobbing es un proceso gradual y un fendmeno
aislado (p.119). Es por ello que, Orozco (2014) sostiene que, el acoso laboral es un
fendmeno que afecta a la organizaciéon y a sus colaboradores (p.13), quebrantando el
animo de la persona para tener o mantener relaciones sociales son sus semejantes, dado
que, el dafo producido puede materializarse dentro de la psiquis del individuo y
manifestarse en la afectacion de su estado fisico, es decir, se atenta contra la integridad
de la persona.

Por ello, es importante que los colaborares se desarrollen dentro de un ambiente de trabajo
que garantice su seguridad integral para que puedan rendir laboralmente.

La presente investigacion tiene como problema general: ;Cudl es la relacion que existe
entre mobbing y el rendimiento laboral en la Oficina de Soporte Administrativo
Intendencia Aduana Maritima del Callao, 2019?

El estudio cientifico que se presenta goza de la debida justificacion cientifica que sustenta
su necesidad para que sea desarrollado y expuesto a la comunidad universitaria. Siguiendo
la postura de Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) recalcan que una investigacion
debe de justificarse a través de razones significativas que indican los beneficios y utilidad
del estudio cientifico realizado (p. 40).

La justificacion es la exposicion de razones debidamente reflexionadas por el
investigador para sostener los beneficios y utilidad de la investigacion que se presenta a
la comunidad universitaria. Por ende, esta investigacion es innovadora debido a que va a
nutrir de fuentes establecidas para generar un balance con relacién al problema que se
investiga, de esta manera, se refuta los resultados de otras investigaciones y se amplia la
fuente tedrica. Justificacion metodoldgica: El estudio se ha cefiido al método de
investigacion cientifica, por ello, para alcanzar los resultados, se han utilizado los

instrumentos que el tipo de investigacion permite; Por lo cual, los futuros investigadores
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podran sujetarse al procedimiento esgrimido y llegaran a obtener respuestas similares, asi
también, podran aplicar este estudio obteniendo resultados fieles. (d) Justificacion
préactica: El estudio permitird conocer a las autoridades y operarios de la institucion la
situacion real que sucede en la Oficina de Soporte Administrativo Intendencia Aduana
Maritima del Callao los efectos de las variables mobbing y rendimiento laboral, y como
estas se manifiestan y afectan a los colaboradores. (e) Relevancia social: El proceso de
investigacion es importante toda vez que los resultados encontrados buscan tomar
medidas en contra del mobbing, acciones que beneficiaran en el rendimiento laboral de
los colaboradores.

Las hipdtesis son las suposiciones que el investigador plantea preliminarmente en su

investigacion.
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Il. METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion

Siguiendo lo establecido por Zorrilla, Aguilar y Cal (Como se citd en Terrones, 2017, p.
20), las investigaciones aplicadas cumplen el fin de dar una solucion al problema
presentado en base a los conocimientos previamente tratados. Esta investigacion
recomendara soluciones que aborden la problematica a efectos de que el mobbing no se
vuelva un problema trascendental en el area de estudios.

El disefio es no experimental. Toro y Parra (como se cité en Hidrugo y Pucce, 2016,
p. 104) reconocen que este disefio de investigacion se caracteriza porque el investigador
no manipula deliberadamente la variable y permite que el fendmeno se desarrolle dentro
de su contexto real sin la necesidad de interferir. En este estudio, el investigador no ha
manipulado ninguna de las dos variables para conocer como una influye sobre la otra; por
el contrario, se esta describiendo el fenémeno percibido en el area de analisis.

Es descriptivo. Naupas, Mejia, Novoa, Villagémez (2013) debido a que se va a
recopilar datos e informacidén que permitan reconocer las propiedades del fendmeno
estudiado (p. 113). El investigador ha compuesto en el presente estudio una estructura de
datos teoricos e informativos que permiten comprender a plenitud el contendi6 de las
variables de estudio, asi también los resultados son descritos de forma fiel a la intencion
de la muestra.

La investigacion es correlacional y transversal debido a que la recoleccion datos se
logrard en un momento Unico (Tamayo, 2004, p. 64). En el estudio se celebrara la encuesta
destinada a los colaboradores, esta encuesta se celebrara el dia fijado por la autoridad
competente y no habra otro momento en el cual se pueda repetir para los efectos de este
estudio.

El enfoque de la investigacién es cuantitativo. Gomez (como se cit6 en Hidrugo y
Pucce, 2016, p. 104), debido a que los resultados seran medidos a través de formulas
numéricas que permitan determinar la exactitud de las variables analizadas para probar

las hipdtesis del estudio.

2.2. Variables, Operacionalizacion
Variables de la investigacion
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Variable independiente: Mobbing
Variable dependiente: rendimiento laboral
Definicion conceptual: Robbins y Jugge (2017) refieren, el nivel de desempefio de la

tarea refleja la comunicacion de la eficacia y la eficiencia (p. 27).

Operacionalizacion de las variables

2.3. Poblacion, muestra y muestreo

Unidad de estudio

Compuesta por los colaboradores de la Oficina de Soporte Administrativo Intendencia
Aduana Maritima del Callao es parte de la SUNAT.

Poblacion

Supo (2012) refiere a estos individuos que han sido observados por el investigador y son
sus reacciones los que le interesan al estudio (p. 16). El estudio ha presentado como
poblacion a 30 colaboradores pertenecientes a la Oficina de Oficina de Soporte
Administrativo.

Muestra

Los 30 colaboradores quienes estaran sujetos a la aplicacion

Muestreo

De acuerdo con Hayes (como se citd en Bautista, 2009, p. 37), el muestreo censal es
donde toda la poblacion es la muestra. En el estudio se aplica este tipo de muestreo debido

a la capacidad para tratar a la poblacion.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos, validez y confiabilidad

Esta técnica se utiliza para recolectar la informacién que los individuos parte de la
muestra estan decididos a brindar al investigador (p. 63). En el estudio se realizara una
encuesta con preguntas cerradas que seran practicados a la muestra de estudio, los datos
gue se recaben de la misma seran generalizados.

El primer cuestionario trata sobre la variable independiente: mobbing y esta
compuesto por 22 preguntas que permiten determinar la relacion con la variable
dependiente, teniendo en cuenta los objetivos de la investigacion. El segundo cuestionario
trata sobre la variable dependiente: rendimiento laboral, y esta compuesto de 18 preguntas
gue nos permitird comprender mejor el fendmeno desarrollado dentro de la institucién a

través de la apreciacion de los colaboradores.
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Las alternativas brindadas a los encuestados seran medidas de acuerdo a la estala

de Likert y estan enumeradas del 1 al 5, conforme se expone en la siguiente tabla:

La validez del instrumento, de acuerdo con Nifio (2011), a través de la misma se logra
demostrar que el medio empleado sirve para medir (p. 155). Por ende, los docentes
especializados en la metodologia de la investigacion cientifica de la nuestra ilustre casa
de estudio, son quienes se encargaron de reconocer la trascendencia del cuestionario y
como los items que se registra en cada uno de ellos van a hacer posibles de poder

demostrar la relacion entre las variables de investigacion.

La confiabilidad de los instrumentos. De acuerdo a lo establecido por Vara (2012), la
prueba piloto se debe de seleccionar a un grupo de personas similar a los de la muestra
final para probar el instrumento; y, recomienda que, cuando la muestra es menor a 30,
entonces se debe de utilizar un minimo de 2 a 5 personas para desarrollar la prueba (p.
293). Para este estudio se consider6 necesaria la participacion de 10 colaboradores para

gue asuman la responsabilidad de responder la prueba piloto.

Prueba piloto
(a) Prueba de confiabilidad:

Interpretacion: se encuentra dentro del nivel alto de confiabilidad.

(b) Prueba de confiabilidad rendimiento laboral
Interpretacion: Se encuentra dentro del nivel alto de confiabilidad.

2.5. Procedimiento
El procedimiento para obtener las respuestas de la muestra seleccionada es el siguiente:

(@) Se procedio con las encuestas a los colaboradores del area.

(b) Fijada la fecha y hora para la presentacion y resolucion de las encuestas, el
investigador procedio a presentarse y dictar brevemente el contenido de la
investigacion cientifica, sefialando sus problemas, objetivos e hipdtesis del
estudio.

(c) Se anunci6 que los cuestionarios extendidos son totalmente anénimos, por ende,

podran marcar las alternativas que mejor les parezca sin temor a represarias.
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(d) Se les extendio los dos cuestionarios y se les brind6 una hora para que resuelvan
ambos instrumentos. Se les indicd que, quien lograse terminar antes del tiempo
pactado, se encuentra libre de permanecer en su asiento o retirarse a seguir sus
actividades y se le reitero el agradecimiento por su participacion.

(e) Con la recepcion de los datos emanados de los cuestionarios, estos se registraron

en una base de datos y posteriormente ser analizados de manera estadistica.

2.6. Métodos de analisis de datos

De enfoque cuantitativo y descriptiva

2.7. Aspectos éticos

(@) El presente estudio sera expuesto al publico universitario y general una vez se
haya culminado y aprobado el Desarrollo del proyecto de tesis (art. 14).

(b) Esta investigacion no es un derivado total de otras investigaciones, es decir, no
presenta plagios debido a que el contenido de la misma es original y autentica, las
citaciones se han referenciado adecuadamente para que pueda ser revisado y
sometido a critica por el publico interesado (art. 15).

Los derechos de autor, en este estudio se ha recabado resultados propios del ejercicio de
la técnica e instrumentos utilizados para alcanzar sus fines, los datos expuestos que no
han sido citados son expresiones propias del conocimiento propio que se ha materializado
del mismo; es decir, se ha generado conocimiento cientifico un nuevo conocimiento

cientifico (art. 16).
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1. RESULTADOS
3.1. Resultados del cuestionario
La estadistica descriptiva es el conjunto de métodos estadisticos que se relacionan con el
resumen y descripcion de los datos como tablas, gréficas y el analisis de algunos calculos.
De acuerdo a los datos recolectados a través de la practica de la encuesta, se
procederd a interpretar los resultados obtenidos a través del tratamiento de los datos por
el programa SPSS, los cuales estdn vinculados a las dimensiones de la variable

independiente y dependiente.

Tabla 11. Cuadre de estadistica descriptiva de la variable mobbing

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 6 19.4 194 19.4
Regular 9 25.0 290 48.4
Alto 15 516 51.6 100.0

Total 30 1000 100,0
Nota: Variable 1, Mobbing, tomado de los resultados del SPSS 25.

Interpretacion: EI 51,6% de los encuestados han sefialado al mobbing como alto, el 29%
estima que es regular y el 19,4% dice que es bajo.

Se concluye que, existe una presencia alta de mobbing.

Tabla 12. Cuadro de estadistica descriptiva de la variable rendimiento laboral

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Bajo 7 233 233 233
Regular 12 40.0 40.0 63.3
Alto 11 36.7 36.7 100.0

Total 30 100.0 100,0
Nota: Variable 2, Rendimiento laboral, tomado de los resultados del SPSS 25,

Interpretacion: El 40% de los encuestados han sefialado al rendimiento laboral como
regular, el 36,7% estima que es alto y el 23,3% lo considera bajo.

Se concluye que, el rendimiento laboral es regular con tendencia a alto.
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Tabla 13. Cuadro de estadistica descriptiva de la dimension 1 de la variable 1: Medidas organizacionales

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vialido Bajo 5 194 194 19,4
Regular 10 323 323 51.6
Alto 15 48.4 484 100.0

Total 30 100,0 100,0
Nota: Dimension 1 de la variable 1, Medidas organizacionales, tomado de los resultados del SPSS 25

Interpretacion:
El 48,4% de participantes establecieron como alto las medidas organizacionales, el 32%

menciona que son regulares y el 19,4% sostiene que son bajos.
Se concluye que, el rendimiento laboral es regular con tendencia a alto.

Tabla 14. Cuadro de estadistica descriptiva de la dimisién 2 de la variable 1: Aislamiento social

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vialido Baja 6 194 194 194
Remalar 15 51.6 51.6 710
Alia 9 25.0 250 100.0

Total 30 100.0 100,0
Nota: Dimension 2 de la vanable 1, Asilamiento social, tomado de los resultados del SPSS 25.

Interpretacion:
Los encuestados refieren en un 51,6% que regularmente se produce el aislamiento social,
mientras que, el 29% menciona que es alto, el 19,4% indica que es bajo.

Se concluye que, regularmente con tendencia a alto se produce el aislamiento

organizacional.
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Tabla 15. Cuadro de estadistica descriptiva de la dimensién 3 de la variable 1. Agresiones psicologicas

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 5 194 194 19.4
Regular 10 323 323 51.6
Alto 15 48.4 484 100.0

Total 30 100.0 100,0

Nota: Dimension 3 de la variable 1, Agresiones psicologicas, tomado de los resultados del SPSS 25.

Interpretacion: Los encuestados sostienen en un 48,4% como alto las agresiones
psicoldgicas, el 32,3% refiere que se produce regularmente y el 19,4% indica que son
bajos.

Se concluye que, las agresiones psicoldgicas se producen de manera alta.

Tabla 16. Tabla de contingencia de las variables mobbing v rendimiento laboral

Rendimiento laboral
Bajo Regular Alto Total

Mobbing Bajo Recuento 3 1 0 6
% del total 16,7% 3.3% 0,0% 20,0%

Regular Recuento 2 7 0 a

% del total 6,7% 23.3% 0,0% 30,0%

Alto Recuento 0 4 11 15

%o del total 0,0% 13.3% 36,7% 50,0%

Total Recuento 7 12 11 30
% del total 233% 40,0% 36,7% 100,0%

Neta: Tabla de contingencia del mobbing v el rendimiento laboral, tomado de los resultados del SPSS 25.

Interpretacion: La tabla 16 expone que el rendimiento laboral es alto en un 36,7%, regular
en 40% y 23,3% sefiala que es bajo; en relacidén con el mobbing se establece que es alto

en un 50%, regular en 30% Yy bajo en 20%.
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Objetivo especifico 1

Determinar la relacién que existe entre el mobbing y la comunicacion laboral en la
Oficina de Soporte Administrativo de la Intendencia de Aduana Maritima del Callao de
la SUNAT, Callao, 2019.

Tabla 17. Tabla de contingencia de la variable mobbing v la dimensidn comunicacidn laboral

Comnnicacion biboral

Bao Regular Alto Total

Mobbing Bajo Recuento 3 3 0 [
%% del total 10,0 10,0% 0.0 20,08

Regular  Recvento 2 4 3 @

%% del total 6. 13,3% 10,0% 30,0

Al Recuento 0 4 11 15

%4 del total 0,0% 13,3% 36,7% 50.0%

Total Recuento 5 11 14 30
%% del total 16, 36,1 46, 7% 100,0%%

Nota: Tabla de contingencia del mobbing v la comumcacién laboral, tomado de los resultados del SPSS

25

Interpretacion: La tabla 17 sefiala que la comunicacion laboral es alta por un 46,7%,
regular por 36,7% Yy baja por el 16,7%; en su relacion con el mobbing, es alto en un 50%,

regular en un 30% y bajo en un 20%.
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Objetivo especifico 2

Determinar la relacion que existe entre el mobbing y la actividad laboral en la Oficina de
Soporte Administrativo de la Intendencia de Aduana Maritima del Callao de la SUNAT,
Callao, 20109.

Tabla 18. Tabla de contingencia de la variable mobbing v la dimensicn actividad laboral

Actividad laboral
Bajo Regular Alto Total

Mobbing Bajo Recuento 3 3 0 6
%o del fotal 10.0% 10,0% 0.0% 20.0%

Regular Recuento 4 4 1 9

%o del total 13.3% 13.3% 3.3% 30.0%

Alto Recuento 0 3 12 15

%o del fotal 0.0% 10,0% 40,0% 30.0%

Total Recuento 7 10 13 30
%o del fotal 23.3% 33.3% 43.3% 100.0%

Nota: Tabla de contingencia del mobbing v la actividad laboral, tomado de los resultados del SPSS 25.

Interpretacion: La tabla 18 sefiala que la actividad laboral es alta por un 43,3%, regular
por 33,3% y baja por el 23,3%; en su relacion con el mobbing, es alto en un 50%, regular

en un 30% y bajo en un 20%.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion que existe entre el mobbing y la eficiencia organizacional en la
Oficina de Soporte Administrativo de la Intendencia de Aduana Maritima del Callao de
la SUNAT, Callao, 2019.

20



Tabla 19. Tabla de contingencia de Ia variable mobbing v la dimension eficacia organizacional

Eficacia organizacional
Bajo Eegular Alto Total

Mobbing Bajo Recuento 3 3 0 6
Yo del total 10.0% 10,0% 0,0% 20.0%

Regular Recuento 1 7 1 9

%o del total 3.3% 23.3% 3.3% 30.0%

Alto Recuento 0 3 12 15

%o del total 0.0% 10.0% 40.0% 30.0%

Total Recuento 4 13 13 30
%o del total 13.3% 43 3% 43 3% 100.0%

Neta: Tabla de contingencia del mobbing v la eficacia organizacional, tomado de los resultados del SPSS

25.

Interpretacion: La tabla 19 sefiala que la eficacia organizacional es alta por un 43,3%,
regular por 43,3% y baja por el 13,3%; en su relacion con el mobbing, es alto en un 50%,

regular en un 30% Yy bajo en un 20%.

3.2. Prueba de hipdtesis
Hipotesis general:

H1: Existe relacion significativa entre el mobbing y el rendimiento laboral en la
Oficina de Soporte Administrativo de la Intendencia de Aduana Maritima del Callao de
la SUNAT, Callao, 2019.

HO: No existe relacion significativa entre el mobbing y el rendimiento laboral en la
Oficina de Soporte Administrativo de la Intendencia de Aduana Maritima del Callao de

la SUNAT, Callao, 20109.

Tabla 21. Cogficiente de correlacion Rho de Specrman de las variables Mobbing v Rendimiento laboral

Rendimienito
Mobbing laboral
Rho de Spearman Mobbing Coeficiente de correlacién 1,000 Jo11™
Sig. (bilateral) : 000
N 30 30
Rendimiento laboral Coeficiente de correlacion 011~ 1,000
Sig. (bilateral) 000
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Coeficiente de correlacidon Rho de Spearman de las vanables Mobbing v Rendimiento laboral,

tomado de los resultados del SPSS 23,

21



Interpretacion: Como se puede observar en el cuadro estadistico, indica la existencia de
una relacion de 0,911 entre las variables. El grado de correlacion indica que es positiva y
tiene un nivel de relacion perfecta.

La significancia p= 0,000 muestra que es menor a 0.05, lo que permite sefialar que
la relacion es significativa.

Por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, se concluye
que existe relacion significativa entre el mobbing y el rendimiento laboral en la Oficina
de Soporte Administrativo de la Intendencia de Aduana Maritima del Callao de la
SUNAT, Callao, 2019.

Hipotesis especifica 1:

H1: Existe relacion significativa entre el mobbing y la comunicacion laboral en la
Oficina de Soporte Administrativo de la Intendencia de Aduana Maritima del Callao de
la SUNAT, Callao, 2019.

HO: No existe relacion significativa entre el mobbing y la comunicacion laboral en
la Oficina de Soporte Administrativo de la Intendencia de Aduana Maritima del Callao
de la SUNAT, Callao, 2019.

Tabla 22. Cogficiente de correlacion Rho de Spearman enire el mobbing v la comunicacion laboral

Comunicacion
Mobbing laboral
Rho de Spearman Mobbing Coeficiente de correlacion 1,000 6207
Sig. (bilateral) . 000
N 30 30
Comunicacion laboral ~ Coeficiente de correlacion 620 1.000
Sig. (bilateral) 000
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Coeficiente de correlacidn Rho de Spearman entre el mobbing v la comunicacidn laboral, tomado de

los resultados del SPSS 25
Interpretacion: Como se puede observar en el cuadro estadistico, indica la existencia de
una relacion de 0,620 entre las variables. El grado de correlacion indica que es positiva y
tiene un nivel de relacion alta.

La significancia p = 0,000 muestra que es menor a 0.05, lo que permite sefialar que

la relacion es significativa.
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Por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna, se concluye
que existe relacion significativa entre el mobbing y la comunicacion laboral en la Oficina
de Soporte Administrativo de la Intendencia de Aduana Maritima del Callao de la
SUNAT, Callao, 2019.

Hipotesis especifica 2:

H1: Existe relacion significativa entre el mobbing y la actividad laboral en la
Oficina de Soporte Administrativo de la Intendencia de Aduana Maritima del Callao de
la SUNAT, Callao, 2019.

HO: No existe relacién significativa entre el mobbing y la actividad laboral en la
Oficina de Soporte Administrativo de la Intendencia de Aduana Maritima del Callao de
la SUNAT, Callao, 2019.

Tabla 23. Cogficiente de correlacion Rho de Spearman enire el mobbing v la actividad laboral

Actividad
Mobbing laboral
Rho de Spearman Mobbing Coeficiente de correlacion 1,000 833~
Sig. (bilateral) : 000
N 30 30
Actividad Coeficiente de correlacion 833" 1,000
laboral Sig. (bilateral) 000
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Coeficiente de correlacidn Rho de Spearman entre el mobbing v la comunicacidn laboral, tomado de

los resultados del SPSS 25.
Interpretacion: Como se puede observar en el cuadro estadistico, indica la existencia de
una relacion de 0,833 entre las variables. El grado de correlacion es positiva y tiene un

nivel de relacion excelente.

La significancia p = 0,000 muestra que es menor a 0.05, lo que permite sefialar que

la relacion es significativa.

Por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, se concluye
que existe relacion significativa entre el mobbing y la actividad laboral en la Oficina de
Soporte Administrativo de la Intendencia de Aduana Maritima del Callao de la SUNAT,
Callao, 20109.
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Hipdtesis especifica 3:

H1: Existe relacion significativa entre el mobbing y la eficiencia organizacional en
la Oficina de Soporte Administrativo de la Intendencia de Aduana Maritima del Callao
de la SUNAT, Callao, 2019.

HO: No existe relacion significativa entre el mobbing y la eficiencia organizacional
en la Oficina de Soporte Administrativo de la Intendencia de Aduana Maritima del Callao
de la SUNAT, Callao, 2019.

Tabla 24. Coegficients de correlacion Rho de Spearman entre el mobbing v la eficacia laboral

Eficacia
Mobbing laboral
Rho de Spearman Mobbing Coeficiente de correlacion 1,000 705
Sig. (bilateral) } .000
N 30 30
Eficacia Coeficiente de correlacion 705" 1,000
laboral Sig. (bilateral) 000
N 30 30

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).
Neta: Coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre el mobbing y la eficacia laboral, tomado de los

resultados del SPSS 25.

Interpretacion: Como se puede observar en el cuadro estadistico, indica la existencia de
una relacion de 0,705 entre las variables. El grado de correlacion es positiva y tiene un

nivel de relacion alta.

La significancia p = 0,000 muestra que es menor a 0.05, lo que permite sefialar que

la relacion es significativa.

Por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna, se concluye
que existe relacién significativa entre el mobbing y la eficiencia organizacional en la
Oficina de Soporte Administrativo de la Intendencia de Aduana Maritima del Callao de
la SUNAT, Callao, 2019.
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V. DISCUSION

Se logro probar la hipdtesis alternativa, en la tabla 16 de la investigacion se expone que
el rendimiento laboral se relaciona con el mobbing en un nivel alto en un 36,7% y el nivel
regular es equivalente al 13,3%; esto demuestra que los encuestados han sufrido y
presenciado el mobbing dentro de la Oficina de Soporte Administrativo Intendencia
Aduana Martina del Callao de la SUNAT, estas cifras son superiores a las que Meseguer
de Pedro (2017) present0 en su investigacion, en consecuencia, se afirma que el acoso
laboral si afecta el rendimiento laboral de los colaboradores.

Las consecuencias del mobbing dentro del entorno laboral trasciende en la vida de
la victima, puesto que se quebranta las relaciones de compafierismo dentro del entorno
laboral y se extiende en el marco familiar, social y los demas en donde el sujeto que sufre
la agresion tiene la necesidad de interactuar con los demas, esta situacion de hecho guarda
relacion con lo expuesto por Orozco (2014) en nuestra base tedrica, pues el mobbing
quebranta las relaciones organizacionales y sociales del victima (p. 13).

Sin embargo, se confirma que las personas no realizan las denuncias debido a que
no cuentan con el apoyo de los superiores y por el temor fundado de perder el empleo,
Morales (2018) amplia este panorama cuando indica que, el acosador dentro del entorno
laboral llega a ser en un 66,6% de las veces el jefe inmediato —el director de escuela-, en
un 28,3% los compafieros de trabajo y en un 8.3% lo son los altos jefes —Superintendentes
de escuelas- (p. 200); Pita (2016) indic6 que, el acoso laboral se da por parte de los jefes
directos o los supervisores laborales, afectandose la satisfaccion del empleado dentro del
entorno debido a que no se encuentra comodo con la metodologia de supervisiones que
se realizan los superiores en su contra (pp. 61 -62). Estas cifras son semejantes a los
resultados expuestos en la tabla 13, referente a las medidas organizacionales, en donde se
sostiene que las medidas son tomadas en un nivel alto equivalente al 48,4% y regular en
32,3%; en donde los indicadores de la dimension estan vinculadas a acciones hechas por
los superiores jerarquicos, tales como las tacticas de desestabilizacion, la designacion de
trabajos excesivos, el no designar trabajo o que estos no representen ninguna utilidad; vy,
con relacién a los superiores y compafieros de trabajo, se identificd en la tabla 14, en
donde el aislamiento social se produce en un nivel regular al 51,6% y alto 29%, en la tabla
15 se expone los niveles de agresiones psicologicas en donde los encuestados sostienen

que es alto en un 48,4% y regular en 32,3%; en razdn a los resultados, se aprecia que se
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esta desarrollando un escenario laboral poco favorable para garantizar el rendimiento del
colaborador, ya que, los encuestados sostienen que las agresiones son producidas de
forma jerarquica y horizontal, razon suficiente para acreditar la correlacion positiva de

relacion perfecta que se presenta en la investigacion.

El hallazgo presentados guarda relacion a los obtenidos puesto que, a través de la
misma se logra motivar apropiadamente a los colaboradores; es como refirio Giraldo
(2017) en la tesis “Rendimiento laboral y capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote.
20167, cuando concluye que, los trabajadores rinden laboralmente debido a que se
encuentran constantemente motivados a raiz de la recompensa econdmica (p. 63).

Los resultados expuestos en la tabla 17 acreditan que se encuentra en un nivel alto
por un 36,7% y regular por un 13,3%; debido a que el mobbing principalmente se ejerce
a través de acciones verbales que quebrantan la seguridad de la persona e inspira a los
demaés agentes presenciales a actuar de tal forma en contra de la victima para que éste
pierda el valor correcto que debe tener sobre si mismo por ello, la investigacion presenta
una correlacion positiva fuerte de relacion moderada, debido a que los encuestados
reconocen que existe una presencia significativa en las agresiones verbales revestidas en

correcciones, las cuales estan destinadas a desmotivar al colaborador.

El hallazgo presentados guarda relacion con el trabajo de Morales (2018) cuando
concluye que, la actividad laboral disminuye cuando los profesores se encuentran
expuestos a climas organizacionales que se encuentran severamente afectados por el
mobbing (p. 200). Meseguer de Pedro (2017) concluy6 que, el acoso laboral afecta la
actividad laboral en la empresa hortofruticola (p. 315). Pita (2016) sefial6 que, el acoso
laboral afecta en el desarrollo de las actividades de la victima, es por ello que, el agredido
omite participar activamente en su trabajo debido a que su entorno desmerece su opinién
(p. 61).

En la tabla 18 indica que el mobbing trasciende en la actividad laboral en un nivel
alto por el 40%, esto significa que el ambiente laboral que se encuentra inmerso en el
acoso, esta expuesto a que los colaboradores bajen su ritmo de productividad debido a la
insatisfaccion que estan sufriendo, debido a que a diario afrontan problemas que los
acongoja y no son capaces de enfrentarlos y/o superarlos, por el contrario, los aceptan y
conviven con ellos sin prestar atencion a los males que estan sufriendo en la actualidad y

su agravante con la trascendencia del tiempo. Debido a esto, se justifica la correlacion
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positiva de nivel excelente, ya que los empleados han aprendido a convivir con el acoso

laboral debido a que tienen el temor fundado de perder sus empleos.

El hallazgo presentados guarda relacion con el trabajo de Morales (2018) acredita
en su investigacion que el mobbing si afecta la eficiencia organizacional debido a que los
docentes encuestados refieren que presentan malestares corporales y psicoldgicos, esto
ocasiona que puedan cumplir con eficacia sus funciones dentro del entorno de trabajo (p.
201). Pita (2016) concluyo que, la victima de acoso laboral de parte de su superior
jerarquico se encuentra reacia a recibir retroalimentacion para mejorar su trabajo, debido
a que el vinculo laboral se ha quebrantado por las malas acciones del jefe, esto genera que
el colaborador continte afectando sus resultados de produccion (p. 61). Teneda (2016)
afirma que los trabajadores que laboran en climas laborales afectados por el mobbing se
sienten insatisfechos y esto perjudica la efectividad de sus laborares, afectando
severamente los objetivos organizacionales (p. 67).

Los resultados que descansan en la tabla 19 indican que el mobbing trasciende en
la eficacia organizacional en un nivel alto equivalente al 40% y de forma regular en un
23,3%. Por consiguiente, se ha demostrado que el acoso laboral perjudica los
procedimientos laborales que el colaborador desarrolla en su entorno de trabajo,
haciéndolo mas vulnerable debido a los problemas que va presentando en su ser; puesto
que, el mobbing representa un riesgo significativo en la persona ya que es capaz de
cambiar sus funciones laborales y extra-laborales.

Por consiguiente, un ambiente en donde se practica y se mantiene estas conductas
de acoso, sera un entorno en donde los colaboradores se encuentran constantemente
insatisfechos debido a que se encuentran afectados significativamente, esto se traduce al
incumplimiento de los objetivos organizacionales previamente trazados. El sometimiento
del colaborador a controles, provoca que este sujeto se estrese mas, puesto que, se siente
que no se encuentra en condiciones para poder responder adecuadamente ante la persona
que fiscaliza sus acciones. Es por ello que, se sostiene la correlacion positiva de relacion

alta que existe entre la variable y la dimension estudiada.
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V. CONCLUSIONES

1. Debido a los resultados obtenidos en la encuesta, se advierte que existe indicios de
mobbing en el entorno donde se ha realizado la investigacion; puesto que, como se
ha analizado, el acoso laboral trasciende a las relaciones laborales; esto significa
que, el sujeto que padece el malestar constantemente y no puede separar su conducta

emocional de los entornos en los cuales se desarrolla.

2. Debido a que la comunicacion se esta utilizando para desincentivar a los
colaboradores, estos, se encuentran renuentes a tratar con los demas comparieros de
trabajo y su superior jerarquico, perjudicando los intereses de la Institucion; puesto
que, no se logra comprender los objetivos y los colaboradores se encuentran muy

perjudicados para poderlos alcanzar.

3. Debido al clima insatisfactorio que se viene produciendo dentro del entorno de
estudio, se ha deducido que el mobbing afecta a la actividad laboral de los
colaboradores; puesto que, ellos aprecian cOmo constantemente se viene
infringiendo la debida valoracion de su trabajo por parte de sus compafieros y

superiores.

4. La trascendencia del acoso laboral es considerable y no debe ser ajeno a ningun
trabajador —indistintamente si trabaja dentro del sector pablico o privado-, debido
a que el malestar ocasionado en los talentos llega a extremos de perjudicar el debido
ritmo de vida laboral de las personas; puesto que, las victimas del mobbing van
desvaneciendo su presencia competitiva para el trabajo, realizandolo cada vez de

forma mas ineficiente.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al personal de la Oficina de Soporte Administrativo Intendencia
Aduana Maritima del Callao de la SUNAT, establecer comunicaciones formales
destinadas a motivar y realizar criticas constructivas a favor del desarrollo de
actividades del colaborador y su rendimiento; de esta manera, se podré restablecera
el respeto para la existencia de relaciones laborales sanas que permitan armonizar

el clima laboral generando satisfaccion en los participantes.

2. Se recomienda personal de la Oficina de Soporte Administrativo Intendencia
Aduana Maritima del Callao de la SUNAT, tomar acciones sancionadoras a nivel
administrativo en contra de las personas que cometen mobbing en contra de los
demas empleados pertenecientes a la institucion, de esta manera se lograra impulsar
la actividad laboral de los colaboradores debido a que si son victimas del acoso
laboral, podran denunciar a su agresor para que este sea procesado y no interrumpa
la debida productividad.

3. Se recomienda al personal de SUNAT, desarrollar acciones de control a nivel
vertical y horizontal sobre las actividades realizadas por los colaboradores para
fortalecer el &nimo de critica constructiva y establecer comunicaciones amenas que

permitan alcanzar la eficacia organizacional.
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ANEXO 1

Prueba de normalidad

Estadistica inferencial
En este extremo se evidenciara el grado de correlacion que tienen las variables entre si y

con las demés dimensiones

Prueba de normalidad
De acuerdo con los resultados estadisticos alcanzados, se podra aceptar o rechazar la
hipotesis nula de acuerdo a los datos que provienen de una distribucién normal.

De acuerdo a la muestra que es materia de la presente investigacion, se ha optado
por utilizar el test de Shapiro-Wilk debido a que la misma no supera la cantidad de 50
personas; Y, siendo la muestra una de 30, por lo tanto, es idoneo la aplicacion del mismo.

HO: Los datos provienen de una distribucion normal

H1: Los datos no provienen de una distribucion normal.

En donde el nivel de significancia: 0.05

Estadistico de prueba: Sig. < 0.05, donde se rechaza la HO

Sig. > 0.05, donde se acepta la HO

Tabla 1. Coeficiente de correlacion de las variables y las dimensiones de la variable 2

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Mobbing ,951 30 ,046
Rendimiento laboral ,933 30 ,048
Comunicacion laboral ,913 30 ,018
Actividad laboral ,941 30 ,047
Eficacia organizacional 917 30 ,023

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota: Tabla de coeficiente de correlacion de variables y de las dimensiones de la variable 2, tomado

de los resultados del SPSS 25.
La prueba de normalidad de Shapiro-Wilk ha emitido los resultados con valores que

se encuentran por debajo de 0.05; en consecuencia, se rechaza la HO y se considera que
los datos no provienen de una distribucion normal.
Por lo tanto, la prueba de hipotesis para el Mobbing y el Rendimiento laboral se

trataran de acuerdo al test de correlacion Rho de Spearman.
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ANEXO 2

Matriz de consistencia del mobbing y rendimiento laboral en la Oficina de Soporte Administrativo Intendencia de Aduana Maritima del Callao,

2019
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES  INDICADORES METODOLOGIA

GENERAL GENERAL GENERAL
¢Cudl es la relacion que Determinar la relaciéon Existe relacion entre el Variable 1: Medidas Tacticas de Enfoque:
existe entre mobbing y el que existe entre el mobbingy elrendimiento Independiente: organizacionales desestabilizacion. Cuantitativo.
rendimiento laboral en la  mobbing y el rendimiento  laboral en la Oficina de Mobbing Designar trabajos
Oficina de  Soporte laboral en la Oficina de Soporte Administrativo eXcesivos. Tipo de estudio:

Administrativo de la
Intendencia de Aduana
Maritima  del
2019?

Callao,

Soporte  Administrativo

de la Intendencia de
Aduana Maritima del

Callao, 2019.

de la Intendencia de
Aduana Maritima del
Callao, 2019.

No designar trabajo.
Designar a trabajos sin
valor o utilidad.

Aislamiento social

Restriccion  en la
comunicacion.
Traslado a un puesto
asilado.
Division
Confrontacional entre

comparfieros.

Aplicada.

Disefio
No experimental /
Descriptivo/
correlacional/

Transversal

Poblaciény

muestra:
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Agresiones

psicoldgicas

Criticas negativas
mortificadoras.
Inadecuada valoracion
del trabajo.
Menoscabo

profesional.

PROBLEMA
ESPECIFICOS

OBJETIVO
ESPECIFICOS

HIPOTESIS
ESPECIFICOS

Problema especifico 1:

¢Cudl es la relacion que
existe entre el mobbing y
la comunicacion laboral
en la Oficina de Soporte
Administrativo de la

Intendencia de Aduana

Objetivo especifico 1:

Determinar la relacion
que existe entre el
mobbing y la

comunicacion laboral en
la Oficina de Soporte
Administrativo de la

Intendencia de Aduana

Hipétesis especifica 1:

Existe relacion entre el
mobbing y la
comunicacion laboral en
la Oficina de Soporte
Administrativo de la

Intendencia de Aduana

Variable 2: Comunicacion
Dependiente laboral
Rendimiento

Motivacion laboral

laboral Actividad laboral

Responsabilidad
laboral.

Satisfaccion laboral.
Productividad del

empleado.

30 personas.

Técnica:

Encuesta

Instrumento:

Cuestionario.
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Maritima  del
2019?

Callao,

Problema especifico 2:

¢Cual es la relacion que
existe entre el mobbing y
la actividad laboral en la
Oficina  de

Administrativo de la

Soporte

Intendencia de Aduana
Maritima  del
20197

Callao,

Maritima  del
2019

Callao,

Problema especifico 2:
Determinar la relacion
que existe entre el
mobbing y la actividad
laboral en la Oficina de
Soporte  Administrativo
de la Intendencia de
Aduana Maritima  del
Callao, 2019.

Problema especifico 3:

Maritima  del
2019.

Callao,

Hipotesis especifica 2:
Existe relacion entre el
mobbing y la actividad
laboral en la Oficina de
Soporte  Administrativo
de la Intendencia de
Aduana Maritima del
Callao, 2019.

Hipotesis especifica 3:

Eficacia

organizacional

Obijetivos
organizacionales.

Control del desempefio
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Problema especifico 3:

¢Cudl es la relacion que
existe entre el mobbing y
la eficiencia
organizacional en la
Oficina  de

Administrativo de la

Soporte

Intendencia de Aduana
Maritima  del
2019?

Callao,

Determinar la relacién

que existe entre el
mobbing y la eficiencia
organizacional en la
Oficina  de

Administrativo de la

Soporte

Intendencia de Aduana
Maritima  del
20109.

Callao,

Existe relacién

significativa entre el
mobbing y la eficiencia
organizacional en la
Oficina  de

Administrativo de la

Soporte

Intendencia de Aduana
Maritima  del
20109.

Callao,
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ANEXO 3

Solicitud de validacion de instrumento

Lima, octubre de 2019

Estimado Sr.:

A vuestra ilustre persona le extiendo mi més grato saludo y reconocimiento, y a su vez,
teniendo en cuenta su amplia trayectoria académica, le solicito muy respetuosamente la
validacion del instrumento de obtencién de datos que el recurrente utilizard en la
investigacion titulada: “Mobbing y rendimiento laboral en la Oficina de soporte
Administrativo Intendencia de Aduana Maritima del Callao, 2019”. Para que acceda a mi
pedido académico, se le esta adjuntando los siguientes documentos:

(a) Matriz de consistencia (Anexo 1).

(b) Instrumento de obtencion de datos: cuestionarios (Anexo 3 y4).

(c) Matriz de validacion de instrumento de obtencidn de datos (Anexo 5y 6).
Es necesario informarle que, deberd de evaluar cada uno de los items que forman parte
del instrumento de medicion e indicar si el mismo es adecuado o no, de no serlo, me
sujeto a vuestras observaciones para mejorar el contenido del mismo.

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboracion, me despido de usted,

P

Javier Paulo César Guerrero Gudiel
DNI: 42957181

Atentamente,
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ANEXO 4

CUESTIONARIO SOBRE EL MOBBING

Estimado (a) colaborador (a):

Este cuestionario tiene por objetivo recabar informacion sobre la relacidn que existe
entre el mobbing y la eficacia laboral en la Oficina de Soporte Administrativo Intendencia
de Aduana Maritima del Callao, entidad donde usted labora. Por favor, lea detenidamente
y responda con sinceridad cada item. Esta encuesta es totalmente andnima, por ende,
sirvase usted a contestar todas las preguntas dentro de un marco de confiabilidad. Es
importante recordarle que, no hay respuesta buenas ni malas; y, usted debe de marcar con
un aspa (x) solo una alternativa por cada proposicién. Cada enunciado tiene cinco (5)
opciones para responder de acuerdo a su punto de vista y criterio que describa mejor la

situacion actual, los valores asignados a las opciones son:

Opciones Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Valores 1 2 3 4 5
Valoracion

N.° Mobbing N |[CN|AV | CS | S

1 2 3 4

Dimension: Medidas organizacionales

Indicador: tactica de desestabilizacion

01 Ha sido usted removido de su puesto

injustificadamente.

02 Usted ha apreciado la remocion injustificada

de otro(s) comparfiero(s).

03 Usted ha sido testigo de renuncia(s) por

remocion injustificada.

04 Su rendimiento se ha visto disminuido debido

al clima laboral

Indicador: designar trabajos excesivos
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05 Ha sido expuesto a labores que sobrepasan
sus conocimientos y/o capacidad con el fin de
desacreditarlo
06 Se le ha asignado actividades excesivas
Indicador: no designar trabajos
07 No se le ha asignado labores debido a que no
se le considera capaz de afrontarlas
08 Sus compafieros cuestionan su capacidad
laboral
Indicador: designar trabajos sin valor
09 Se le asigna deberes que se encuentran por
debajo de su competencia y/o funcion
10 Se le ha obligado a realizar actividades
mondtonas no trascendentales
Dimension: Aislamiento social
Indicador: restriccion en la comunicacion
11 Sus comparieros no le prestan atencién
haciéndolo sentir como un inGtil
12 Cuando opina es interrumpido y no se le
presta atencion
Indicador: traslado a un puesto aislado
13 Su superior le ordena a que desempefie
actividades fuera del ambiente que le
corresponde
14 Sus comparieros se alejan de su persona de
manera intencional
Indicador: divisidn confrontacional entre compafieros
15 Usted siente un trato hostil de parte de sus
comparieros
16 Su superior lo compara con otro(s)

colaborador(es) para generar conflictos

Dimension: Agresiones psicoldgicas

Indicador: criticas negativas
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17 Siente que se le da un trato despectivamente

diferente
18 Considera usted que se exageran sus fallos y

errores

Indicador: inadecuada valoracion del trabajo
19 Usted considera que se infravalora su trabajo
20 Usted cree que no se valoran sus iniciativas
Indicador: menoscabo profesional

21 Se le ha cuestionado en sus opiniones
22 Se le contradice en sus decisiones

Gracias por su participacion.
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ANEXO 5

CUESTIONARIO SOBRE EL RENDIMIENTO LABORAL

Estimado (a) colaborador (a):

Este cuestionario tiene por objetivo recabar informacion sobre la relacidn que existe
entre el mobbing y la eficacia laboral en la Oficina de Soporte Administrativo Intendencia
de Aduana Maritima del Callao, entidad donde usted labora. Por favor, lea detenidamente
y responda con sinceridad cada item. Esta encuesta es totalmente andnima, por ende,
sirvase usted a contestar todas las preguntas dentro de un marco de confiabilidad. Es
importante recordarle que, no hay respuestas buenas ni malas; y, usted debe de marcar
con un aspa (x) solo una alternativa por cada proposicion. Cada enunciado tiene cinco (5)

opciones para responder de acuerdo a su punto de vista y criterio que describa mejor la

situacion actual, los valores asignados a las opciones son:

Opciones Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
Valores 1 2 3 4 5
Valoracion
N.° Rendimiento laboral N |CN | AV | CS
1 2 3 4

Dimension: Comunicacion laboral

Indicador: motivacién laboral

01 Considera usted que la comunicacién dentro
de la empresa es la adecuada

02 Cree usted que existe una comunicacion
horizontal en la organizacién

03 Considera usted que cumple adecuadamente
sus actividades

04 Cree usted que si se lo propone puede lograr

ser el mejor en su area

Dimension: Actividad laboral

Indicador: responsabilidad laboral
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04 Considera usted que puede cumplir sus
labores en el plazo asignado

05 Considera usted que su rendimiento ha sido
excelente durante el Gltimo semestre

06 En lo concerniente a los Gltimos dos meses
de trabajo, su jornada laboral se ha visto
interrumpida por males provocados por el
estrés laboral

Indicador: satisfaccion laboral

07 Considera usted que el ambiente laboral es
agradable y armonioso

08 Considera usted que los colaboradores se
tratan con el respeto que se merecen

09 Considera usted que su rendimiento esta
condicional a su entorno laboral

Indicador: productividad laboral

10 Considera usted que es capaz de cumplir la
funcién que desemperia

11 Considera usted que es capaz de reemplazar
la funcién de su compariero

12 Cree usted que debe ser ascendido

Dimension: Eficacia organizacional

Indicador: objetivos organizacionales

13 Se le informa oportunamente sobre los
avances que representa su labor

14 Puede resolver la carga laboral asignada

Indicador: control del desempefio

15 El superior inmediato le brinda indicaciones
antes de que desarrolle una nueva actividad

16 El superior inmediato le corrige durante el
desarrollo de la actividad

17 El superior inmediato le informa sobre el

resultado de su actividad
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ANEXO 6

Matriz de validacion del instrumento de obtencion de datos de la variable mobbing

TITULO DE LA INVESTIGACION: “Mobbing y rendimiento laboral en la Oficina de soporte Administrativo Intendencia de Aduana

Maritima del Callao, 2019

APELLIDOS Y NOMBRES DEL INVESTIGADOR: Javier Paulo César Guerrero Gudiel

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO:

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEM/PREGUNTA ESCALA Si No Observaciones /
cumple  cumple sugerencias
Variable Tactica de 1. Ha sido usted removido de su puesto N:
independiente: desestabilizacion injustificadamente. Nunca
Mobbing 2. Usted ha apreciado la remocién
Medidas injustificada de otro(s) compafiero(s). CN:
organizacionales 3. Usted ha sido testigo de renuncia(s) por ~ Casi Nunca
remocion injustificada.
4. Su rendimiento se ha visto disminuido AV:
debido al clima laboral A veces
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Designar trabajos 5. Ha sido expuesto a labores que
excesivos sobrepasan  sus  conocimientos  y/o

capacidad con el fin de desacreditarlo

6. Se le ha asignado actividades excesivas
No designar 7. No se le ha asignado labores debido a
trabajos que no se le considera capaz de afrontarlas

8. Sus comparfieros cuestionan su

capacidad laboral

9. Se le asigna deberes que se encuentran
Designar trabajos por debajo de su competencia y/o funcion
sin valor 10. Se le ha obligado a realizar actividades

mondtonas no trascendentales

Aislamiento social

Restricciéon en la

comunicacion

11. Sus compafieros no le prestan atencion

haciéndolo sentir como un inatil

12. Cuando opina es interrumpido y no se

le presta atencion

Traslado a un

puesto aislado

13. Su superior le ordena a que desempefie
actividades fuera del ambiente que le

corresponde

14. Sus comparfieros se alejan de su

persona de manera intencional

15. Usted siente un trato hostil de parte de

sus comparieros

CS:

Casi Siempre

S:

Siempre
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Division
confrontacional

entre compafieros

16. Su superior lo compara con otro(s)

colaborador(es) para generar conflictos

Agresiones
psicologicas
Criticas negativas

17. Siente que se le da un trato

despectivamente diferente

18. Considera usted que se exageran sus

fallos y errores

Inadecuada
valoracién del

trabajo

19. Usted considera que se infravalora su

trabajo

20. Usted cree que no se valoran sus

iniciativas

Menoscabo

profesional

21. Se le ha cuestionado en sus opiniones

22. Se le contradice en sus decisiones

Firma del experto:

Fecha:

/12019
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ANEXO 7

Matriz de validacion del instrumento de obtencion de datos de la variable rendimiento laboral

TITULO DE LA INVESTIGACION: “Mobbing y rendimiento laboral en la Oficina de soporte Administrativo de la Intendencia de Aduana
Maritima del Callao, 2019”

APELLIDOS Y NOMBRES DEL INVESTIGADOR: Javier Paulo César Guerrero Gudiel

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO:

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEM/PREGUNTA ESCALA Si No Observaciones /
cumple  cumple sugerencias
Motivacién laboral 1. Considera usted que la comunicacion N:
Variable dentro de la empresa es la adecuada Nunca
dependiente: 2. Cree usted que existe una comunicacion
Comunicacion horizontal en la organizacion CN:
Rendimiento  laboral 3. Considera usted que cumple Casi Nunca
laboral adecuadamente sus actividades
4. Cree usted que si se lo propone puede AV:
A veces

lograr ser el mejor en su area
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Actividad laboral

Responsabilidad
laboral

5. Considera usted que puede cumplir sus

labores en el plazo asignado

6. Considera usted que su rendimiento ha

sido excelente durante el Gltimo semestre

7. En lo concerniente a los Gltimos dos
meses de trabajo, su jornada laboral se ha
visto interrumpida por males provocados

por el estrés laboral

Satisfaccion laboral

8. Considera usted que el ambiente laboral

es agradable y armonioso

9. Considera usted que los colaboradores se

tratan con el respeto que se merecen

10. Considera usted que su rendimiento esta

condicional a su entorno laboral

Productividad

11. Considera usted que es capaz de cumplir

la funcién que desempefia

12. Considera usted que es capaz de

laboral reemplazar la funcion de su compariero
13. Cree usted que debe ser ascendido
Eficacia 14. Se le informa oportunamente sobre los
organizacional Objetivos avances que representa su labor

organizacionales

15. Puede resolver la carga laboral asignada

CsS:

Casi Siempre

S:

Siempre
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Control del

desempefio

16. El superior inmediato le brinda
indicaciones antes de que desarrolle una

nueva actividad

17. El superior inmediato le corrige durante

el desarrollo de la actividad

18. El superior inmediato le informa sobre el

resultado de su actividad

Firma del experto:

Fecha:

/12019
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ANEXO 8; Validacion de juicio de expertos

Experto N.° 1: Dra. Magaly Ericka Luna Gamarra

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titule de la investigacisn: Mobbing v Rendimiento Laboral en la Oficina de Soporte Administrativo de Ia Intendencia de Aduana Maritima del Callao Sunat, 2019
Apellidos y nombres del investigador: Guerrero Gudiel, Javier Paulo César
Apellidos y nombres del experto: Bivy Lung Galarre Magaly Ericflg
ASPECTS POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
ARABLES | omeNsiones | PoRADones e PREGUNTA | P

Ha sido usted removido de su puesto injustificadamente. »=

TACTICA DE Usted ha apreciado la remocitn injustificada de ofro(s) compafiero(s). s

DESESTABILZACION Wsied ha sido testigo de renuncials) por remacién injustificada. a

ISu rendimiento se ha visto disminuido dabido al clima laberal z

MEDIDAS DESIGHAR TRARAJGS ?:::g:muesf‘;:;amm gue sobrepasan su conocimientos yio capacidad con el| o

IORGANIZACIONALES| EXCESVOS AT ed — .

ISe le ha asignado actividades excesivas 'Y

NC DESIGNAR Mo se le ha asignado labores debido a gue no se le considera capaz de afrontarlas al

TRABAJOS Sus comparieros cuestionan su capacidad laboral ‘*
CESIGNAR TRARAJDS [Se le asigna deberes que se encuentran por debajo de su competencia ylo funcitn fd

SIN VALOR Se ke ha obligado a realizar actividades mondtonas no trascendentales s

RESTRICCCION EN La [Sus compafieros no le prestan atencion haciéndole sentir como un indtil I hl

COMUNICACION  |oyando opina es interrumpide y no se le presta atencion H _'c?:lmpm K

kS kit Al Su supericr le ordena a que desempefie actividades fuera del ambiente que le Siggmﬁ ¥

MOBBING AISLAMIENTD PUESTO AISLADG corraspande ' B = A veces

SOCIAL Sus companeros se alejan de su persona de manera intencional ? = MNurca e

CoNFaISION [ Jsted siente un rato hostil de parte de sus compalieros 1 = CasiNunca | ¢

ENTRE COMPAREROS [SU Superior o compara con ofro(s) colaborador{es) para generar conflictos s

[Recibo amenazas verbales o mediante gestos intimidatorios £

IRy Slenla_e que s& le da un trato despectivaments diferente X

IConsidera usted que se exageran sus fallos y errores '

BAADELY taile lUsted considera que se infravalora su trabajo o«

AGRESIONES VALORACION DEL - ;

PSICOLOGICAS TRABAJO IUsted cree que no se valoran sus inlcialivas 4

&

Se le ha cuestionado en sus opiniones ¢

MENOSCABO
FRERESINAAL Se le contradice en sus decisiones *
FEGHA: FIRMA, DEL EXPERTO: ﬁ i
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Tituio de la investigacién: Mobbing v Rendimiento Laboral en la Oficina de Soporte Administrativo de la Intendencia de Aduana Maritima del Callao Sunat, 2019

Apeliidos y nombres del investigador: Guerrero Gudiel, Javier Paulo César

Apeliides y nombres del experto: Dy, Lung Gamarag Madgly Emclkg 1
! ASPECTOPOR EVALUAR OFINION DEL EXPERTO
VARIABLES | DIMENSIONES IKD-ADORES ITEM IPREGUNTA ESCALA W'::’d CLIEI?‘LE ?:SEE‘;‘E&"IES
(Considera usted que la comunicacion denfro de la empresa es la adecuada .
COMUNICACION (Cree usted que exisle una comunicacion horizontal en la organizacitn ol
MOTIVACION LABORAL - -
LABORAL (Considera usted que cumple adecuadamente sus actividades £
Cree usted que si se o propone puede lograr ser el mejor en su drea s
Considera usled que puede cumpiir sus labores en el plazo asignado gl |
RESPONSARBILIDAD  [—onsidera usted que su rendimiento ha sido excelente durante el ilime <
LABORAL [semestre
En lo concemiente a los Glimos dos meses de frabajo, su jomada laboral se ha w
W CTIVIDAD LABORALL nigho jnta'rumptda por ma]as_pmmcadns por &l estrés laboral :
(Considera usted que el ambiente |aboral es agradable y armanioso = Siempre
SATISFACCION LABORAL (Considera usted que los colaboradores se fratan con el respeto que se =zl ¥
DIMIENTO HEECEn ' Siempre
RE&BDML (Cansidera usted que su rendimiento estd condiclonal a su entomo laboral 3 =Avaces ")
(Considera usted gue es capaz de cumplir 1a funcién que desempefia ?_ E “_'J"'N“ﬂ %
PRODUCTIVIDAD LABORAL |Considera usted que &5 capaz de reemplazar 13 funcidn de su compafierg ki <
Cree usted que debe ser ascendido <
ik Se le informa cporiunamente sobre los avances que representa su labor ¢
ORGANIZAGIONALES  |Puede resolver la carga labaral asignada 4
EFICACIA - T = —— -
ORGANIZACIONAL El gl.{pennr inmediato le brinda indicaciones antés de que desarrolle una nueva X
factividad
CONTROL DE DESEMPERD E! supan:or '_nmad'&atu e F.‘urriga durante el desarrollo de la acl;lij.lidad K,
[E1 supericr inmediato le informa sobre el resultado de su actividad *
FECHA: FIRMA DEL EXPERTO;

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo 51 procaden, en dependencia de a naturaleza de |a investizacién v de las variables.
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Experto N.° 2: Dr. Raul Duefas Lujan

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: Mobbing y Rendimiento Laboral en la Oficina de Soporte Administrativo de Ia Intendencia de Aduana Maritima det Caflao Sunat, 2019

Apellidos y nombres del investigador: Guerrero Gudlel, Javler Paule César

Apellides y nombres del experto:

Do pomes Ldns  Baol.

OPINION DEL EXPERTO

Fcua: h.-' io, 15

ASPECTO POR EVALUAR
y E NO | OBSERACIONES]
VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES . [TEM /PREGUNTA ESCALA CL.I:P CUMPLE| | UGERE NCIAS
Ha sido usted removido de su puesto injustificadamente. W
TACTICA DE Isted ha apreciado la remocidn injustificada de ofra(s) compafierofs). »
DESESTABILIZACION |LJsted ha sido testigo de renuncials) por remocién injustificada. P
Su rendimiento se ha visto disminuido debido al clima laboral w
Ha sido expuesto a labores que sobrepasan su conacimientos ylo capacidad con el
RGANACIALES o R s 0% fin de desacreditario X
Se [e ha asignade actividades excesivas -
NODESIGMAR  [No se le ha asignado labores debido a que no se le considera capa de afrontarlas bre
TRABAJOS Sus comparieros cuestionan su capacidad laboral s
DESIGNAR TRABAJOS [Se le asigna deberes que se encueniran por debajo de su competencia yio funcién >
SN VALOR Se 2 ha obligado a realizar actividades montonas no trascendentales v
RESTRICCCION ENLA [Sus companieros no le prestan atencidn haciéndolo sentir como un indlil et
COMUNICACION  |Cuando opina es interrumpido y no se le presia alencién Gl Lif Skempre [~
Su superior le ordena a que desempefie actividades fuera del ambiente que le ISlemore
MOBBNG | ASLAMENTO | puestoasiapo [omesponde s cAvecss | 7
SOCIAL Sus compafieros se alejan de su persona de manera intencional 2 = MNunca e
DIVISION Usted siente un tralo hostil de parte de sus compafieros | =CasiNunca | .,
Eﬁ%ﬁ% Su superior jo compara con efro(s) colaborador(es) para generar conflictos >
Recibo amenazas verbales o mediante gesioes infimidatordos vl
CHITICAS NEGATIVAS Saente que s la da un trato despectivaments diferente W
Considera usted que se exageran sus falles y ermores ",
Usted considera que se nfravalora su trabajo e
AGRESIONES vma =
PRICOLOGICAS TRABAJD IJsted cree que no se valoran sus iniciativas 3;
Se la ha cuestionado en sus opiniones o
MENQSCABO
AL Se la contradice en sus decisicnes et
£ R ™
FIRMA DEL EXPERTO:
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCIGN DE DATOS

Titulo de la investigacisn: Mobbing y Rendimiento Laboral en |z Oficina de Soporte Administrative de la Intendencia de Aduana Maritima del Callag Sunat, 2019

Apedlidos y nombres del investigador; Guarrero Gudiel, Javier Pauld César

Apellidos y nombres del experto:

DR, cuEDs (upe RBeol

ASPECTO POR EVALUAR

OPIKION DEL EXPERTO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM [PREGUNTA

ESCALA

8l
CUMPLE

NO | OBSERACIONES
CUMPLE| | SUGERENCIAS

RENDIMIENTO
LABORAL

COMUNICAGION
LABORAL

MOTIVACION LABORAL

Considera usted que la comunicacitn dentro de la empresa es la adecuada

(Cree usted que existe una comunicacin horizontal en la organizaciin

Considera usied que cumple adecuadaments sus aclividades

(Cree usted que sl s& lo propone puede lograr ser el mejor en su drea

RESPONSABILIDAD
LABORAL

(Considera usted que puede cumplir sus labores en el plazo asignado

Cansidera usted que su rendimiento ha sido excelents durante el lltimo
isemesire

En lo concemiente a los diimos dos meses de trabajo, su jornada laboral se ha
izta interrumplda por males provocados por el esirés laboral

IWCTIVIDAD LABORAL

SATISFACCION LABORAL

Considera usted que el ambiente laboral es agradable y armanioso

Considera usted que los colaboradores se tratan con el respeto que se
merecen

5 = Siempre

Slempre

Considera usted que su rendimiento estd condicional a su entorna laboral

B =Aveces

FROQUCTIVIDAD LABORAL

Considera usted que es capaz de cumplir Ja funcidn que desempeiia

? = Munca

i = Casi Nunca

Considera usted que es capaz de reemplazar la funcidn de su compafiero
Cree usted que debe ser ascendido )

QBJETIVOS

ORGANIZACICHALES

Be le informa opartunamente sobre 1os avances que representa su labor

Puede resolver [a carga laboral asignada

EFIGACLA
ORGANIZACIONAL

CONTRCL DE CESEMPERD

El superior inmediato le brinda indicaciones antes de que desarolle una nueva
lactividad

El superior inmediato le corrige durante el desarrollo de la actividad

IEl superior inmediato le informa sobre el resuftado de su actividad

wlhe | % [xpel® bk (ol x [&] < [ A KRR %

CHA:

(€. 1e.5,

FIRMA DEL EXPERTO:

Ry

e
:
H

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de [a investigacion y de las variables,
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Experto N.° 3: Dr. Teodoro Carranza Estela

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la Invastigacidn: Mobbing v Rendimients Laboral en la Oficina de Soporte Administrative de la Intendencia de Aduana Maritima del Callao Sunat, 2019
Apedlidos y nombres del investigador: Guerrero Gudiel, Javier Paulo César
Apeliidos y nombres del experto: £35.7.1) pn/2d € SZELg ZE L DDA
ASPECTO POR EVALUAR QPINION DEL EXPERTO
INDICADORES 8l NO | OBSERACIONE
VARIABLES | DIMENSIONES ITEM IPREGUNTA ESCALA | o mpLE| CUMPLE| / SUGERENCIAS
Ha sido usted removido de su puesto injustificadamente, +
TACTICA DE Lsted ha apreciado la remocion injustificada de ofrofs) compadiero(s). X
DESESTABILIZACION Usted ha sido testigo ds renuncials) por remocion injustificada, <
Su rendimiento se ha visto disminuido debido al clima laboral bt
a sido e to a labo imi Il i
s BUSAREINAIIN Hn . desf:ur:;ita :ﬂ res que sobrepasan su conocimientos ylo capacidad con &l ")
IORGANIZACIONALES] EXCESIVOS : AP
Se le l'!a asignado actividades excesivas '
NO DESIGNAR Mo s& le ha asignado labores debido a que no se le considera capaz de afrontarlas »
TRABAJOS Sus compafieros cuestionan su capacidad Ishoral o«
DESIGNAR TRABAJOS [S6 le asigna deberes que s2 encuentran por debajo de su competencia yo funcidn e
SINVALGR 1Sé le ha obligado a realizar actividades monétonas no frascendentales =
RESTRICCCION EN LA |[Sus compafierns na le prestan atencién haciéndolo senfir come un indtil . o
COMUNICACION  ICuande opina es interrumpido y no se le presta atencisn H _—Cﬁa:lmpfﬁ x
s il ol (Su superior le ordena a que desempefie actividades fuera del ambiente que Je Siampre ¥
MOBBING AISLAMIENTO PUESTO AISLADD coresponde 3 =Aveces
SOCIAL Sus compafieros se alejan de su persona de manara intencional 2 =MNunca ¥
DIVISION Usted siente T 1 = Casl Nunca
Lo Y s sla_n un fralo hostil de parte de sus compaferos : v
ENTRE COMPAREROS [OU Superior ko compara con otro(s) colaborador{es) para generar confliclos *
Recibo amenazas verbales o mediante gestos intimidatorios '
AR Ny Slenls_e que se le da un frato despectivamente diferenie X
Considera usted que se exageran sus fallos y errares f
Usted conside j
| R ra que s& infravalora su trabajo X
AGRESIONES VALORACION DEL —— Z
PEICOLOGICAS TRABAJO Usted cree que no se valoran sus iniciativas *
X
[Se le ha cuestionado en sus opinicnes
MENDSCABD <
= o e e ——————
FROFESIONAL |24 e contradice en sus decisiones ¥
FECHA FIRMA DE )
T - ! 1 L EXPERTD:
NPT =L QW I

ST S
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la Investigacién: Mobbing v Rendimiento Laboral en la Cficina de Soporte Administrative de la Intendencia de Aduana Maritima del Callao Sunat, 2019
Apellidos y nombres del investigador: Guerrero Gudiel, Javier Paulo César
Apellidos y nombres del experta: 427 A0 7 6 Esz-e-‘m
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES | DIMENSIONES IDICADORES [TEM IPREGUNTA BOCALA | o\ ol cumprel | GUGEREAIRAS
(Considera usted que la comunicacién denfro de la empresa es la adecuada
COMURICACION Cree usted que exisle una comunicacion horizontal en la organizacitn
MOTIVACION LABORAL - =
LABORAL Considera usted que cumple adecuadamente sus actividades
(Cree usted que si se lo propone puede lograr ser &l mejor en su &rea
{Considera usted que puade cumplir sus labores en el plazo asignado
RESPOMSABILIDAD  [Considera usted que su rendimianto ha sido excelente durante el dltimo
LABORAL semesire
En lo concermiente a los dlfimos dos meses de frabajo, su jornada laboral se ha A
l.mnmrmm Rt vislo interrumpida por males provocados por el estrés laboral _
iConsidera usted gue el ambiente laboral es agradable y armonioso , b
Ceonsidera usted que ios colaboradores se tratan con el respeto que se Bl i Shempes
SATISFACCION LABORAL g spet g 4 = Casi £
i merecen Siempre
IMIENTO ; o —
LABORAL ICansidera usted que s rendimiento esté condicional a su entorno labaral B =Aveces o€
(Considera usted que es capaz de cumplir la funcién que desempefia Al ;aN_“r'Ea LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL [Cansidera usted que es capaz de reemplazar la funcion de su compafiero |~ ~o0 "o |
Cree usted que debe ser ascendido 3 i
Ayl 5& le informa cportunamente sobre los avances que representa su labor X
ORGANIZAGIONALES  |Puede resolver |a carga laboral asignada v
EFICACIA =
ORGANIZAGICNAL El superior inmediato le brinda indicaciones antes de que desamolle una nueva "
actividad
CONTROL DE DESEMPERID EI Superior !nrne:i!aln le !:nrrige durante el desarrollo de la ar.l:ti?.'idad £
El superior inmediato le informa sobre el resultado de su actividad 3
T
A
[FEchA: FIRMA DEL EXPERTC: et
15-j0)9 ~

Nota: Las DIMENSIDNES e INDICADORES, sclo 51 proceden-emrTpen

i |a naturaleza de la investigacion y de las variables.
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ANEXO 9

Registro de respuestas de los cuestionarios

Resultados del cuestionario de la variable independiente: Mobbing

ENC. | P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10| P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
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Resultados del cuestionario de la variable dependiente: Rendimiento laboral

ENC.|P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12| P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18

El

E2

E3

E4

ES

E6

E7

ES8

E9

E10
E1ll
E12
E13
El4
E15
E16
El7
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
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E26
E27
E28
E29
E30
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