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Resumen

El trabajo de investigacion titulado: “Mobbing y rendimiento laboral del personal de
la institucion educativa Carlos Wiesse de Comas, 2022” presentdé como objetivo
general determinar la relacién del mobbing y el rendimiento laboral del personal de
la IE Carlos Wiesse de Comas, 2022. El tipo de investigacién desarrollado fue
basico, con disefio no experimental y de corte transversal; la poblacion de estudio
estuvo compuesta por 117 trabajadores, el muestreo fue probabilistico aleatorio
simple obteniéndose una muestra de 90 trabajadores entre directivos, docentes,
auxiliares y personal administrativo. Se utilizé la técnica de la encuesta y dos
cuestionarios como instrumentos de recoleccion los cuales pasaron por la validez
del juicio de expertos y la prueba de confiabilidad al aplicar el alfa de cronbach a
las variables obteniéndose una confiabilidad excelente. En los resultados se
evidencia que existe un 25.6% de trabajadores que presentan un riesgo medio de
mobbing, el 6.7% un riego alto y un 2.2% un riesgo muy alto; asimismo, el 11.1%
presentd un rendimiento laboral regular y el 5.6% manifestd tener un rendimiento
deficiente. Se concluye que existe una correlacion inversa débil entre las variables
mobbing y rendimiento laboral al obtener un coeficiente de correlacién de
Spearman de (-.348).

Palabras clave: Mobbing, rendimiento laboral, violencia psicoldgica, rendimiento en

la tarea.
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Abstract

The research work entitled: "Mobbing and job performance of the staff of the
educational institution Carlos Wiesse de Comas, 2022" presented as a general
objective to determine the relationship between mobbing and the job performance
of the staff of the IE Carlos Wiesse de Comas, 2022. The type of research developed
was basic, with a non-experimental and cross-sectional design; the study population
cosisted of 117 workers, the sampling was simple random probabilistic, obtaining a
sample of 90 workers among managers, teachers, assistants and administrative
staff. The survey techniqgue and two questionnaires were used as collection
instruments, which underwent the validity of expert judgment and the reliability test
by applying the Cronbach's alpha to the variables, obtaining excellent reliability. The
results show that there is 25.6% of workers who present a medium risk of mobbing,
6.7% a high risk and 2.2% a very high risk; likewise, 11.1% presented a regular job
performance and 5.6% said they had poor performance. It is concluded that there is
a weak inverse correlation between the variables mobbing and job performance by

obtaining a Spearman correlation coefficient of (-.348).

Keywords: Mobbing, job performance, psychological violence, task performance.
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I. INTRODUCCION

La investigacion esta referida a identificar la existencia de una problematica que
viene siendo estudiada hace algunos afios a nivel mundial pero que no se le
concede la importancia ni la atencion necesaria, muchas veces hemos sido testigos
silenciosos de las agresiones disimuladas que se presentan en los centros de
trabajo y que nos convierte en complices de los agresores. EI mobbing es un
fendbmeno conductual recurrente que deteriora las relaciones interpersonales,
genera tensiones y debilita el ejercicio laboral del personal en las instituciones
(Leymann, 1997, como se citd en Zambrano y Ruiz, 2020). El rendimiento laboral
conlleva a mostrar comportamientos que permiten el cumplimiento éptimo de los
objetivos y metas institucionales (Murphy, 1990, como se cité en Gabini, 2018).

A nivel internacional, se realizaron multiples investigaciones sobre mobbing
en los diferentes espacios laborales, una de ellas se desarrollé en entidades del
sector publico y privado de Lituania donde existia la sospecha de posibles casos
discriminatorios contra los empleados del Ministerio de Defensa, lo cual venia
afectando el clima laboral de la organizacion y las relaciones que se daban entre
los empleados (Skurdeniene y Prakapiene, 2021). Otro estudio desarrollado en
Colombia report6 el incremento de casos, sin embargo, es considerado todavia un
tema controversial y poco divulgado, por lo que el autor consideraba necesario
investigar esta tematica con docentes universitarios (Salinas, 2020). Asimismo, una
investigacion realizada en México analiz6 los comportamientos de acoso entre
mujeres de una institucion educativa de nivel superior como una practica diferente
de hostigamiento (Sanchez, 2020).

Por otro lado, en una investigacion realizada en Ecuador se considerd que
el rendimiento laboral se produce cuando el capital humano esta debidamente
motivado para realizar sus labores y esta es una situacion que no se viene
cumpliendo en las microempresas del pais, sefiala que los colaboradores no fueron
tomados en cuenta, ni valorados, a esto se agrega la existencia de problemas en
la comunicacion de sus miembros (Carvajal et al., 2022). Otra investigacion
realizada en la UTA afirma que la capacitacion brindada en la universidad no es
suficiente para desempefiar mejor el trabajo en las areas administrativas, a esto se

suma que existen otros problemas como el retraso en los tramites y procesos que



generan malestar y conflictos internos (Bonilla et al., 2018). En Puerto Rico se llevo
a cabo una investigacion que trata de explicar cémo los cambios en la organizacion
y el acoso psicologico han afectado la salud emocional de los maestros, lo que ha
venido ocasionando no solamente una baja en su rendimiento sino también el retiro
anticipado del personal (Morales et al., 2021).

En el contexto nacional también se han venido realizando algunas
investigaciones sobre esta problematica, aunque no se les viene dando la
importancia que corresponde; en un hospital del Cusco se llevd a cabo una
investigacion para analizar el mobbing teniendo en cuenta la gran demanda del
servicio y el trabajo bajo presion que realiza el personal ante situaciones de
emergencia, lo que viene afectando su salud tanto fisica como mental (Campero et
al., 2016). Por otro lado, como parte de la evaluacion que se viene ejecutando para
analizar el cumplimiento de las politicas publicas se han realizado algunos estudios
sobre el tema del rendimiento laboral, para este caso se analizé el cumplimiento de
las politicas publicas, los principios y valores para reducir la pobreza en los
programas sociales de Lima y se tuvo en cuenta el papel fundamental que
desempeiian los colaboradores en estos programas (Cuba et al., 2020).

En un estudio realizado en Cairiete los trabajadores mostraron dificultad para
realizar trabajo colaborativo, prefieren realizar sus tareas de forma individual, lo que
estaria afectando su rendimiento en la universidad (Oseda et al., 2019). De igual
manera una investigacion llevada a cabo con trabajadores de una entidad financiera
en Juliaca afirm6é que muchos de ellos presentaban enfermedades que son
producto del estrés laboral y que afecta su rendimiento en el trabajo (Larico et al.,
2021).

A nivel local la investigacion se desarrollé en la institucion educativa Carlos
Wiesse la cual se encuentra situada en el distrito de Comas perteneciente a la
UGEL 04; la entidad cuenta con 30 aulas donde se brinda el servicio educativo a
estudiantes del nivel secundario en los turnos mafana y tarde. El personal estuvo
conformado por 4 directivos, 87 docentes, 8 auxiliares de educacion y 18
administrativos. Algunos de los problemas que se observaron guardan relacion con
el comportamiento y actitudes negativas del personal que lo llevaron a formar
grupos por alguna afinidad e interés en comun, llegando a existir una comunicacion

a veces hostil o autoritaria hacia otros, lo cual genera algunas situaciones de



conflicto; también se aprecio la falta de compromiso para involucrarse en la solucion
de problemas y algunos no cumplen de manera eficiente con sus funciones y
jornada laboral.

Como consecuencia del problema del mobbing en la institucion se genero
una disminucién del rendimiento laboral conllevando a que no se logren las metas
y objetivos establecidos, ademas se vio afectada la imagen de la institucion en la
comunidad y el entorno educativo. Esta investigacion se realizd con el propadsito de
hacer un diagnostico y conocer la situacion actual de la institucién para recomendar
0 sugerir algunos aspectos a mejorar.

La presente investigacion plante6 como problema general conocer ¢,Cual es
la relacion del mobbing y el rendimiento laboral del personal de la IE Carlos Wiesse
de Comas, 20227 y como problemas especificos: ¢ cual es la relacion de la violencia
psicoldgica, la agresion verbal, la inequidad y el rendimiento laboral del personal?
Para efectos de justificar tedricamente la investigacién se consideré los enfoques
actuales que permiten comprender como se vincula la teoria con la variable de
estudio; de igual manera la justificacion practica en la investigacion es importante
porque los resultados obtenidos fueron remitidos a la institucién junto con las
recomendaciones y sugerencias de mejora; por otro lado, se justificé la metodologia
empleada porque permitié realizar una investigacion de tipo correlacional simple
para tener un diagnostico actual que ayude en la identificacion de los problemas
con el personal de la institucion.

De la misma manera se establecié6 como objetivo general: Determinar la
relacion del mobbing y el rendimiento laboral del personal de la IE Carlos Wiesse
de Comas, 2022 y como objetivos especificos: establecer la relacion de la violencia
psicoldgica, la agresion verbal, la inequidad y el rendimiento laboral del personal.
Asimismo, se determind como hipodtesis general: La relacion del mobbing y el
rendimiento laboral del personal de la IE Carlos Wiesse de Comas, 2022, es inversa
y significativa y como hipétesis especificas: la relacién de la violencia psicoldgica,
la agresién verbal, la inequidad y el rendimiento laboral del personal es inversa y

significativa.



II. MARCO TEORICO

En la actualidad hemos dedicado mas tiempo al trabajo y pasamos muchas horas
fuera de nuestro hogar, nos relacionamos constantemente con personas, colegas,
amistades con las que mantenemos una interaccién permanente y que de alguna
manera han influido en nuestro comportamiento y desempefio de forma positiva 0
negativa, es por ello que en Turquia se efectu6 una investigacion cuyo objetivo fue
determinar en qué nivel el comportamiento de mobbing guarda una relacion con la
alienacion y el agotamiento en los maestros de la escuela publica, para lo cual se
utilizé una encuesta de tipo relacional donde se empled tres tipos de escalas —actos
negativos, alienacion y burnout- y que fue aplicada a una muestra de cuatrocientos
treinta y siete profesores que participaron de manera voluntaria; donde se encontré
que la relacién entre el mobbing, la alienacién y el agotamiento es positiva y
significativa, en consecuencia, estos maestros tienen pocas posibilidades de
aportar de manera eficiente al progreso de la escuela y en los estudiantes, por lo
gue le recomiendan la intervencion del ministerio para brindar capacitacion sobre
liderazgo y otros temas de su interés para motivar a los docentes (Inandi y
Buyukozkan, 2022).

Skurdeniene y Prakapiene (2021) en su estudio titulado “Mobbing en el
sector publico: El caso del Ministerio de Defensa Nacional de Lituania” donde
doscientos un personas, entre enfermeras y trabajadores, respondieron un
cuestionario cuyos resultados concluyeron que existe mobbing entre los empleados
del ministerio, aqui exponen como este fenébmeno es més frecuente en las mujeres,
ademas en el analisis se indicé que esta diferencia significativa fue producida al
tratarse de bromas y comentarios ofensivos por su religiébn o partidaria, asi como
de exclusion y aislamiento, lo que debilitd el buen clima en la organizacion y las
relaciones entre los empleados. Ademas, en un estudio realizado en instituciones
del sector salud de Colombia con la finalidad de encontrar la relacion entre la
motivacion y el rendimiento laboral se aplicd dos cuestionarios a los trabajadores
concluyendo que existe una correspondencia entre las variables y que la institucion
no podria lograr sus objetivos porque los trabajadores presentan un rendimiento
deficiente (Burgos, 2018).



Morales et al. (2021) en su estudio “Acoso Psicoldégico Laboral (Mobbing) y
su impacto en el clima y desempefio laboral en maestros del sistema publico de
ensenanza del area sur de Puerto Rico” aplicé el cuestionario a una muestra de
doscientos dos maestros de instituciones publicas de dos municipios de Puerto
Rico, la cual tuvo como conclusion que los profesores que sufrieron acoso
presentaron una disminucion en su rendimiento e identificaron al jefe inmediato
como el acosador pero no existieron protocolos para manejar esta situacion,
también se ha manifestado la existencia de trastornos vasculares, estrés y
depresion como consecuencia del acoso. Asimismo, cabe destacar que en la
investigacion realizada por Bonilla (2018) donde se estudid la “Importancia que
tiene la capacitacion en el rendimiento de los trabajadores administrativos de la
UTA”, se obtuvo como resultado de la encuesta administrada a 869 trabajadores
que la asistencia a los cursos fue muy baja, quizas producto de la desmotivacion al
ser considerados cursos de capacitacion repetitivos; dentro de los cursos mas
demandados por los trabajadores en la capacitacion estuvieron los de uso de
software, QUIPUX o gestion documental y ética publica, ademas consideré que los
cursos de capacitacion deben enfocarse en el desarrollo del capital humano para
que logren la certificacion, sean mas competitivos en la universidad, mejoren su
rendimiento y aprovechen las oportunidades de ascenso.

Campero et al. (2016) llevé a cabo un estudio con personal de salud en el
Cusco con el objetivo de evaluar la frecuencia del mobbing y algunos factores
asociados a su salud mental para lo cual aplicé el cuestionario LIPT-60 a treinta
personas del sector salud que aceptaron participar de la investigacion; los
resultados mostraron que el personal del hospital sufrié algin tipo de agresion de
manera frecuente el cual fue propiciado por pacientes, familiares o comparieros
siendo el sexo femenino el mas afectado, ademas esto conllevd a crear un
ambiente laboral poco apropiado y con consecuencias en la salud de los
trabajadores. Asimismo, Hernandez (2020) en su investigacion titulada “Relacion
entre mobbing laboral, satisfacciéon laboral y compromiso organizacional en
colaboradores de una universidad privada de Peru” aplicé una encuesta a
trescientos cincuenta colaboradores del area administrativa la cual incluia tres
escalas para medir las variables, en el cual se concluyé que las variables tienen

una relacion positiva y significativa.



Larico et al. (2021) con el propdésito de conocer el nivel de incidencia que se
presentaba entre el estrés y el rendimiento de los empleados en una Cooperativa
de Ahorro en Juliaca se suministr6 un cuestionario a 70 empleados de la
cooperativa, en el cual se concluy6 que el estrés incide de manera desfavorable en
el desempefio de los trabajadores, considerd que el estrés es un problema que se
presenta con mucha frecuencia y genera tensién afectando de manera directa el
rendimiento de los trabajadores. De igual forma Oseda et al. (2019) en su
investigacion “Trabajo colaborativo y rendimiento laboral en la Universidad Nacional
de Canete” realiz6 una encuesta a ciento treinta trabajadores de la universidad,
entre docentes y administrativos, después de efectuar el analisis se concluyé que
el trabajo colaborativo es bueno y el rendimiento laboral es favorable,
encontrandose una relacion directa entre las variables.

El enfoque tedrico que se ha vinculado a la Gestion Publica fue el de Gestion
por Objetivos el cual se define como la direccién que sigue la institucion a partir de
la determinacién de objetivos, los cuales otorgan un valor a las tareas realizadas
diariamente (Vargas, 2019, como se cité en Morveli, 2021); al respecto se puede
sefialar que las instituciones educativas presentan caracteristicas que las
distinguen unas de otras, tanto en su estructura como en el comportamiento de sus
integrantes, pero es el seguimiento a las politicas publicas y las normas sectoriales
las que dirigen su actuar segun las necesidades educativas, en tiempos actuales
de pandemia necesitamos generar y cumplir con nuevos objetivos acordes a la
coyuntura para alcanzar la misiéon de la institucién publica y es a través de la gestion
por objetivos la que nos otorga las herramientas necesarias para resolver de la
mejor manera los problemas que se pueden detectar en el ambito laboral y que
dificultan el buen rendimiento del personal, ademas nos permite medir resultados y
hacer la retroalimentacion para mejorar el desempefio. De igual forma, Asana
(2021) definié la gestion por objetivos como un enfoque estratégico que permite
incrementar el rendimiento por medio de la alineacién de los objetivos particulares
de los miembros con los de la institucion, tomando en cuenta la motivacion y la
inclusion, es decir, debemos hacer una fusion de los intereses del trabajador con
los de la institucion y para ello acudimos a la motivacion que se debe de dar en

todos los espacios como una forma de incentivar el logro de objetivos.



En cuanto al problema de mobbing el enfoque se vincul6 con la Teoria del
Poder la cual fue definida por Robbins (1999, como se citdé en Garcia, 2015) como
la habilidad que puede tener una persona para afectar el comportamiento de otra
haciendo que ésta actlue segun su voluntad; para Weber (como se cité en Guzzini,
2016) el poder se constituye en la posibilidad que tiene una persona dentro de un
entorno social para imponer su voluntad sobre la de otros valiéndose de las
oportunidades que pueda tener; existen algunas situaciones que se aprecian en los
entornos laborales donde se hace un mal uso del poder y que puede generar abuso
y rompimiento de relaciones en el entorno laboral, por lo que resulté importante
establecer cuales son los comportamientos de abuso de poder que pudieron afectar
a la organizacion con la finalidad de mejorar las relaciones laborales.

Asimismo, dentro de los tipos de poder que se pueden ejercer sobre las
personas se destaco para el presente estudio el poder coercitivo el cual ha sido
puntualizado como el ejercicio del poder en base al sentimiento de temor que se
puede tener ante una amenaza de sancion o castigo el cual genera un sentimiento
de frustracion en los demas. Del mismo modo se tomo en cuenta la teoria de la
agresion definida por Bonals y Sanchez (2007) como un fendmeno de la conducta
colectiva y agrega Cordero (2022) que es una forma de comunicacion social que se
asocia con la violencia como medio de afirmacién de su identidad, pudiendo ser
ésta de tipo individual o grupal; asimismo, Laplanche y pentalis (como se cit6 en
Sanchez, 2020) destacaron la intencionalidad con la que una persona puede
causarle dafno a otra para destruirla o humillarla.

Leymann (1997, como se cit6 en Zambrano y Ruiz, 2020) conceptud el
mobbing como una forma de hostigamiento que una o varias personas ejercen de
forma permanente sobre otras en su centro laboral, con el propdsito de destruir sus
canales de comunicacion, honor, alterar el desarrollo de sus labores y desalentar
sus ganas de trabajar; asimismo, Pifiuel y Ofate (2002) considero que este tipo de
agresion busca desestabilizar emocionalmente a la persona con la intencion de
disminuir su capacidad laboral y desplazar del cargo que ocupa en la entidad; de
otro lado Luna (2003, como se citdo en Garcia y Guilléen, 2018) agrega que este
hostigamiento convierte al sujeto en el centro de atencion de los agresores,
originando problemas en su salud tanto fisica como psiquica la cual requiere

atencion médica especializada. En muchos casos no se identifico el mobbing como



una forma de violencia debido a factores de tipo subjetivo con los cuales se analizan
los comportamientos de las personas, muchos de ellos basados en valores,
costumbres o por tener algun tipo de afinidad con el agresor (Porras, 2017).

En la investigacion se consideraron tres dimensiones para la variable
mobbing: la primera fue la violencia psicoldgica la cual fue conceptualizada por
Hirigoyen (como se citd6 en Sanchez, 2020) como las actitudes y palabras que
buscan desprestigiar o negar la manera de ser de la otra persona, con el objetivo
de perturbar, someter, controlar y mantener el poder sobre ella; ademas, Profamilia
(2022) consideré que la violencia psicoldgica es toda acciéon u omisién que rebaja
0 supedita los comportamientos de otras personas por medio de amenazas,
humillaciones, amedrentamiento, apartamiento u otras conductas. Por otro lado, se
considero los siguientes indicadores: Provocar el aislamiento social que, segun
Riquelme (2006) es restringir las redes de comunicacion a la persona afectada de
tal forma que tenga un acceso limitado para comunicarse con los compafieros de
trabajo; para Bembibre (2013) el sometimiento es el acto mediante el cual una
persona maltrata a otra y la obliga a hacer algo en contra de su voluntad, generando
un sentimiento de superioridad sobre esta; la minimizacion segun Martin (2020) es
la accion de no reconocer las cualidades, ni los logros laborales o profesionales
alcanzados por las personas; asimismo, la exclusion es conceptualizada por
Matossian (2015) como una forma de separacion del conjunto o grupo social.

La segunda dimensién es la agresion verbal, en la cual Pafravic y Burgos
(2018) precisaron que es una forma de ataque directo originado por un individuo
gue puede ser imperceptible y llegar a convertirse en un comportamiento natural
del agresor donde no se respeta la dignidad y el valor de la persona, en la cual se
incluyen burlas, amenazas y criticas; para Corbin (2017) es un tipo de violencia que
pretende hacer dafio a otra persona con un mensaje o discurso ofensivo. Dentro de
los indicadores de esta dimension se pueden mencionar: los gritos como la accion
de levantar la voz mas de lo acostumbrado (RAE, 2022); el Insulto que fue definido
como la expresion ofensiva hacia alguien con la intencién de provocarlo con
palabras o acciones inapropiadas (RAE, 2022); las amenazas son los gestos,
expresiones 0 acciones que tienen la intencion de dafar a alguien como
consecuencia de que una persona no cumpla con ciertas exigencias (Definicién.

De, 2022); las criticas destructivas han sido conceptualizadas por Pifias (2022)



como un mecanismo que se emplea como justificacion para dirigirse a la persona
haciendo referencia a sus caracteristicas fisicas, identidad y cualidades con el fin
de establecer un juicio de valor y en algunas oportunidades ocasionar dafio u
ofensa.

Se consideré como tercera dimension a la inequidad, la cual es definida por
Breilh (1999) como un concepto ético que implica una valoracion de desigualdad
en el reparto y acceso, es un proceso intrinseco que genera injusticia en el reparto
y acceso desiguales. Se ha considerado como indicadores de esta dimension a la
Discriminacion laboral que segun Nuvaez (2019) es toda diferenciacion, restriccion
o preferencia prejuiciosa hacia un individuo, considerando algunas caracteristicas
de su condicidn fisica, sexo, opcion religiosa, laboral, de opinidon o cualquier otro
tipo que quiera modificar la igualdad de trato haciéndolo sentir inferior; para Martins
(2021) la sobrecarga de trabajo fue definida como la sensacion de cansancio fisico,
mental o emocional que ocurre cuando se trabaja demasiado, con mucho empefo
0 por un tiempo prolongado.

Ochoa et al (2021) explicé que se pueden dar 3 tipos de mobbing: el laboral
descendiente que es el acoso ejercido por la persona que tiene un cargo superior
y es la autoridad; el laboral horizontal que es el acoso que se puede dar entre los
comparieros de trabajo y puede tener diversos motivos; y el laboral ascendiente
gue esta definido como el rechazo que se da a una persona de mayor cargo en el
trabajo y que no goza de la confianza de los demas por alguna razén; en ese sentido
Sanchez (2020) sefal6é que estos tipos también pueden estar relacionados con la
motivacion que pueda tener el acosador, como por ejemplo, el ser incompetente o
mediocre en el trabajo, problemas personales o el sentirse inferior frente a la
persona que lo agrede.

Por otro lado, Rojas et al (2019) refiri6 que el mobbing puede generar
algunas consecuencias o0 alteraciones fisicas en las personas, tales como: la
sensacion de ahogo, la aceleracién del ritmo cardiaco, miedo, incertidumbre,
suspicacia, pérdida de memoria; asi como también se presentan consecuencias
psicolégicas de manera frecuente que pueden causar depresion o estrés en las
personas y lo pueden llevar a disminuir su desempefio laboral. Olivera (2020)
concluy6 que el acoso en las instituciones educativas constituye un grave problema

y tiene consecuencias negativas tanto en el comportamiento de las victimas como



en la organizacion, el trabajador experimenta poco deseo de superacion y dificultad
para relacionarse, problemas fisicos, emocionales y psicoldgicos; la organizacion
se ve afectada por el bajo rendimiento, la disminucion de la produccion y de la
calidad del trabajo.

La variable Rendimiento Laboral fue definida como una serie de conductas
Importantes para alcanzar los objetivos institucionales del lugar donde labora una
persona (Murphy, como se cité en Gabini, 2018); también podemos decir que es el
valor total que la empresa espera de un colaborador en un espacio de tiempo
determinado. La valoracion otorgada puede ser favorable o desfavorable y esta
condicionada al rendimiento del empleado para contribuir de manera eficiente a su
organizacién (Motowidlo, 2003, como se cité en Ramirez y Nazar, 2019); de igual
manera Koopmans et al. (2014, como se citdé en Gabini y Salessi, 2016) menciono
que son comportamientos destacados e importantes para los objetivos de la
organizacion y estan bajo la verificacion y monitoreo de las personas. Cabrera
(como se cité en Burgos, 2018) afirmo6 que es un proceso muy complejo donde se
consideran algunos factores importantes como la satisfaccion del trabajador, su
autoestima y el trabajo en equipo los cuales al relacionarse afectan el rendimiento
del trabajador y se suma a ello el tener un ambiente adecuado y motivador para
desempeniar su labor con eficiencia.

En esta variable se consideraron tres dimensiones: la primera es el
Rendimiento de la tarea definido por Borman y Motowidlo (1993, como se cit6 en
Gabini, 2018) como el conjunto de actuaciones del personal respecto a sus tareas
u obligaciones; también se ha delimitado como el nivel en el que un trabajador
demuestra sus competencias laborales las cuales son notables y contribuyen
directa o indirectamente a la institucion. Se han presentado los siguientes
indicadores: Demuestra calidad del trabajo, segun Wayne y Robert (2005, como se
cito en Jara et al., 2018) es aquel trabajo que se asume y realiza en funcion de los
cargos y cuyo resultado afecta la productividad de la persona, el cual debe ajustarse
a los requerimientos del empleador; Planifica y organiza su trabajo, segun Master
Logistica (2021) es el conjunto de rutinas que brindan las instrucciones para realizar
las tareas diarias y solucionar posibles problemas; Orienta su trabajo hacia
resultados es la competencia que permite lograr las metas propuestas, exceder las

expectativas y sobresalir en el &mbito profesional (Robbins y Judge, 2009); Priorizar
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sus actividades es evaluar un grupo de elementos y clasificarlos en orden de
importancia o urgencia; para Robbins y Coulter (2005, como se cit6 en Calvo et al,
2018) mostrar eficiencia en el trabajo es realizar bien las cosas, registrando una
buena relacion entre el uso de recursos y los resultados producidos.

La segunda dimension que se considerdé en esta investigacion fue el
rendimiento en el contexto que segun Omar (2010, como se cité en Gabini, 2018)
son conductas solidarias o de ayuda que generan logros favorables en la institucion,
aungue no son formalmente exigidos o recompensados; y que resultan necesarias
para conseguir su éxito global (Borman y Motowidlo, 1993, como se citdé en Gabini,
2018). Se contemplaron los siguientes indicadores: La iniciativa como la actitud por
la cual una persona es proactiva y decide hacer algo con la esperanza de superar
los problemas para lograr el objetivo (Ulacia et al., 2017); la retroalimentacién como
un proceso de comunicacion que se desarrolla entre jefes y colaboradores con la
finalidad de mejorar su desempefio y para ello debe mejorar sus debilidades
(CICAP 2017); para Zapata (2016) cooperar es tener una actitud noble y
provechosa que motiva al hombre a vivir en confraternidad con sus semejantes y
de una forma positiva; Salazar (2021) define la comunicacion efectiva como la
disposicion de escuchar a las personas y comprender la totalidad del mensaje
recibido, incluidas las emociones e intenciones; la responsabilidad ha sido definida
como una cualidad que posee un individuo para cumplir sus tareas, obligaciones y
asumir las consecuencias de sus acciones, como parte de la convivencia con
nuestros semejantes (Polo, 2019).

Cuando hablamos de comportamientos que dafian la organizacion nos
referimos a conductas efectuadas en forma malintencionada por algun trabajador,
estas personas son consideradas como sujetos que actuan de forma contraria a los
intereses de la organizacion y terminan perjudicandola (Robbins, 2013, como se
citd en Galizzi, 2018); asimismo, son definidos como conductas antisociales
efectuadas por los trabajadores en su institucion, que transgreden las normas
establecidas en la organizacién y amenazan la buena voluntad de sus miembros
(Robinson y Bennet, 1995, como se citd en Gabini, 2018). Dentro de los indicadores
se menciond: Muestra excesiva negatividad que fue definida como la cualidad o
particularidad de una persona que obra con pesimismo, desesperanza, desanimo,

desilusién y se inclina por el aspecto desfavorable de las cosas (Culebras y Franco,
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2016); Su comportamiento dafia la organizacion se refiere a que el trabajador tiene
un comportamiento intencional, que perjudica a la organizacion y que se muestra
distante de sus objetivos o intereses, esta accion es ejecutada por alguno de sus
integrantes (Edelberg, 2021). Asimismo, McQuerrey (2022) define el mal
comportamiento como conductas cuestionables en el lugar de trabajo ejecutadas
de forma deliberada y que no pueden ser justificadas o concebidas como un error.

Cabrera (como se cité en Gabini, 2018) afirmé que el rendimiento de los
trabajadores también esta condicionado por la presencia de algunos factores
sociodemogréficos como el sexo, la edad o nacionalidad, Roth et al (como se cit
en Gabini, 2018) sefal6é que las mujeres en algunos casos obtienen rendimientos
superiores a los varones, pero ante la presencia de dificultades las mujeres
expresan que se sienten menos capaces para superarlas (Arenas, 2011, como se
cité en Gabini, 2018). Por otro lado, la influencia de la edad no tiene estudios
concluyentes, mencionaron que las personas de mas edad son los que con
frecuencia se resisten a los cambios a diferencia de los mas jovenes que al ser
capacitados por la empresa presentan un rendimiento mayor, dando origen a que
los trabajadores mayores piensen que las oportunidades sé6lo son para los mas
jovenes; con respecto al nivel educativo de los trabajadores existen algunas
discrepancias entre autores al considerar que este no repercute de manera
significativa en el rendimiento.

Mendieta et al (2020) afirm6 que una de las herramientas indispensables
para el rendimiento es la gestion por competencias, la cual fue definida como las
capacidades que las personas deben tener para efectuar determinados trabajos
qgue le permitan cumplir con los objetivos de manera eficiente y que pueden ser
medidos de manera objetiva; explica que las personas deben demostrar las
capacidades necesarias para el puesto y para ello se necesita lo siguiente: el saber
que esta referido al conocimiento que debe tener la persona para desempefar un
trabajo, saber hacer que esta relacionado con las habilidades o técnicas para poner
en practica lo aprendido, el saber estar que vincula las actividades que se ejecutan
con los valores y creencias que pueda tener el trabajador, el querer hacer que es
la motivaciéon que se tiene para cumplir con las tareas y poder hacer que lo podemos
relacionar con las condiciones que tiene la persona para ejecutar su trabajo o si

cuenta con un ambiente favorable para desarrollar su labor.
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[Il. METODOLOGIA

El presente estudio tom6 como referencia el paradigma positivista de la
investigacion segun el cual se puede llegar a conocer la verdad partiendo de la
forma como se aborda un determinado problema, manteniendo un distanciamiento
con el objeto de estudio, donde el investigador debe ser alguien neutral para que
no influya sobre la realidad abordada (Miranda y Ortiz, 2020); el positivismo se
caracteriza por ser objetivo, buscar la explicacion causal, formular leyes y ser
predictivo (Bernal, 2016). Asimismo, se utiliz6 el enfoque cuantitativo de la
investigacién, definido como el conjunto de procesos ordenados que a partir de la
recopilacion de datos adecuados puede medir las variables en estudio haciendo
uso del analisis estadistico con la finalidad de establecer secuencias y comprobar

las suposiciones (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.1 Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion que se realiz6 es basico porque esta orientado a producir
nuevos conocimientos a partir del estudio de una realidad concreta (Hernandez y
Mendoza, 2018); asimismo, esta investigacion permitié6 ampliar los conocimientos
tedricos y elaborar un diagndstico real de la muestra que es parte del estudio a
partir de la operacionalizacién de variables.

De otro lado, el disefio que se aplicé en la investigacién fue de tipo no
experimental, ya que en el estudio no se requiri6 de la manipulacion de las
variables, solo se analizo la situacion actual de mobbing y rendimiento laboral de
los trabajadores de la IE (Hernandez y Mendoza, 2018); asimismo, la investigacion
fue transversal debido a que la recoleccion de informacion se realizd en un solo
momento y eso permitio contar con informacion para comprobar los objetivos de la
investigacion; para esta investigacion se aplicé los dos cuestionarios a cada
trabajador de la institucion educativa que aceptd participar para brindar la
informacion. Ademas la investigacion fue de corte correlacional simple porque
buscé examinar la relacion o asociacion existente entre las variables para lo cual
fue importante tener una base de datos actual que sirva de fuente para el estudio,

en este caso la investigacion sirvié para determinar si existe o no relacion entre el
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mobbing y el rendimiento laboral (Arias, 2016); ademas la correlacion es de tipo
inversa o negativa porque de acuerdo al comportamiento de la variable mobbing al
tener valores altos la variable rendimiento tiende a mostrar valores bajos
(Hernandez y Mendoza, 2018).

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable Mobbing: Leyman (1997, como se citO en Zambrano y Ruiz, 2020)
conceptud el mobbing como una forma de hostigamiento que una o varias personas
ejercen de forma permanente sobre otras en su centro laboral, con el propdésito de
destruir sus canales de comunicacion, honor, alterar el desarrollo de sus labores y
desalentar sus ganas de trabajar.

Variable Rendimiento Laboral: se refiere a una serie de conductas
importantes para alcanzar los objetivos institucionales del lugar donde labora una
persona (Murphy, como se citd en Gabini, 2018).

La variable Mobbing: estuvo constituida por 3 dimensiones: la primera fue
violencia psicoldgica compuesta por 4 indicadores y 13 items, la segunda
dimensién es agresion verbal, que estuvo conformada por 4 indicadores y 11 items,
la tercera dimension es la inequidad, para lo cual se establecieron 2 indicadores y
8 items los cuales fueron medidos por medio de la escala ordinal tipo Likert.

La variable Rendimiento laboral: estuvo conformada por 3 dimensiones: la
primera es el rendimiento laboral en la tarea, compuesta por 5 indicadores y 11
items, la segunda dimensién es el rendimiento laboral en el contexto la cual
contiene 5 indicadores y 12 items, la tercera que es el rendimiento laboral
contraproducente sefialando para este caso 3 indicadores y 7 items, también se
utilizé la escala ordinal de tipo Likert en la aplicacion del instrumento.

Para la variable Mobbing se logré establecer 10 indicadores: aislamiento
social, sometimiento, minimizacion, exclusion, gritos, insultos, amenazas, criticas
destructivas, discriminacion laboral y sobrecarga de trabajo; después de la
teorizacion se logro construir los 32 items para el instrumento de evaluacion.

En la variable Rendimiento laboral se establecieron 13 indicadores:
demuestra calidad en el trabajo, planifica y organiza su trabajo, orienta su trabajo a

resultados, prioriza sus actividades, muestra eficiencia en el trabajo, tiene iniciativa,
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se retroalimenta, demuestra cooperacion, se comunica de forma efectiva,
demuestra responsabilidad, muestra excesiva negatividad, su comportamiento
dafia a la organizacion, su comportamiento dafia a los compafieros, o que nos
permitié elaborar un conjunto de 30 items que forman parte del instrumento de
investigacion.

En el presente estudio para la variable mobbing y rendimiento se utilizé la
escala de medicion ordinal de tipo Likert, la cual fue definida como la agrupacion
de items redactados de forma positiva y que nos permite medir las reacciones u

opiniones de los participantes (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

La Poblacion es el total de personas 0 componentes que poseen ciertas
caracteristicas en comun y sobre las cuales se desea realizar una investigacion
(Bernal, 2016); para el presente estudio se considerd a la poblacion conformada
por 117 trabajadores de la institucion educativa Carlos Wiesse los cuales tienen las

siguientes caracteristicas:

Tabla 1

Poblacion de trabajadores de la institucion educativa Carlos Wiesse

Trabajadores Poblacién
Directivos 4
Docentes 87
Auxiliares de educacion 8
Administrativos 18
Total 117

La Muestra es una parte significativa de la poblacién que se elige con la
finalidad de recolectar informacion para el estudio y con la cual se logra la medicion
de las variables con la participacion de los sujetos que son parte del estudio (Bernal,
2016). El muestreo utilizado es probabilistico aleatorio simple porque todos los
individuos tienen igual oportunidad de participar (Hernandez y Mendoza, 2018).

Para el célculo de la muestra se considero el 95% como nivel de confianzay el 5%
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como margen de error, obteniéndose una muestra de 90 trabajadores después de
aplicar la siguiente férmula:
kAz*p*q*N
"= (e"2*(N—-1)) + k"**p*q

Donde:

N= poblacién

n= muestra

k= nivel de confianza

e= margen de error

p= proporcion de individuos que tienen la caracteristica del estudio

g= proporcion de individuos que no poseen esa caracteristica.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La Técnica es un procedimiento que emplea el investigador para conseguir
informacion de un conjunto de individuos, en este estudio se utilizé la encuesta por
ser una herramienta confiable que puede ser aplicada por el investigador o auto
administrada por el participante (Arias, 2020).

El Instrumento es una herramienta usada por el investigador con la finalidad
de obtener datos de la muestra en estudio, para este caso se utilizé el cuestionario
en el cual cada participante respondi6 una serie de preguntas planteadas de forma
clara y sencilla (Arias, 2020). Se elaboroé el cuestionario 1 con el propésito de medir
los indicadores del mobbing con 32 items el cual fue adaptado del Barémetro
Cisneros de Pifiuel y el cuestionario 2 para medir los indicadores del rendimiento
laboral que consta de 30 items adaptado del cuestionario de Koopmans.

La Validez de contenido del instrumento es el nivel en el que un instrumento
puede medir una variable utilizando ciertos criterios, se da cuando el conjunto de
items elaborados responde tedricamente al indicador y a la dimension y puede
medir la variable de estudio (Hernandez y Mendoza, 2018). Para determinar la
validez en esta investigacion se sometieron los dos cuestionarios a la evaluacion y
juicio de 3 expertos los cuales han concluido que el instrumento es suficiente y

aplicable.
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La Confiabilidad es cuando al aplicar repetidas veces un cuestionario a un
grupo de personas los resultados son similares o iguales (Herndndez y Mendoza,
2018). Se desarroll6 una prueba piloto con 30 trabajadores de una institucion
educativa con las mismas caracteristicas que la muestra y donde los resultados
obtenidos fueron trasladados a una base de datos y procesados usando el software
SPSS realizdndose el andlisis para encontrar el coeficiente del Alfa de Cronbach,
el cual ha sido elegido porque la escala que se utilizé es de tipo ordinal (Likert).
Para establecer el nivel de confiabilidad de los cuestionarios aplicados se tomé en
consideracion los criterios: excelente, bueno, aceptable, cuestionable, pobre e
inaceptable (George y Mallery, 2003, como se citd en Hernandez y Pascual, 2018).

La confiabilidad de la variable Mobbing tuvo un valor de 0.915 en el programa
SPSS, concluyéndose que el grado de confiabilidad de esta variable es excelente;
asimismo los valores obtenidos al analizar las dimensiones violencia psicoldgica,
agresion verbal e inequidad fueron de 0.810, 0.835 y 0.811 respectivamente, los
cuales nos indican que la confiabilidad fue buena. La confiabilidad de la variable
rendimiento laboral tuvo un valor del Alfa de Cronbach de 0.968, concluyéndose
que el grado de confiabilidad de esta variable es excelente; asimismo los valores
obtenidos al analizar las dimensiones rendimiento de la tarea y rendimiento en el
contexto fueron de 0.967 y 0.971 respectivamente, los cuales nos indican que la
confiablidad fue excelente, para la dimension rendimiento laboral contraproducente

el valor obtenido fue de 0.707 lo que significa que la confiabilidad es aceptable.

3.5Procedimientos

Para el trabajo de campo se aplicaron dos cuestionarios que fueron previamente
validados por el juicio de expertos y que pasaron por el andlisis de confiabilidad
después de la prueba piloto; se gestiono6 previamente el permiso con el directivo de
la institucién educativa quien aceptd la aplicacion del instrumento y se logré contar
con la participacion voluntaria de 90 trabajadores que forman parte de la muestra
quienes respondieron los cuestionarios de mobbing y rendimiento laboral luego de
dar su consentimiento informado; con los resultados obtenidos se construyo la base

de datos y se realizaron los analisis estadisticos respectivos.

17



3.6 Método de analisis de datos

Para evaluar la confiabilidad del instrumento se emple6 Alpha de Cronbach con los
resultados de la prueba piloto; con los datos obtenidos de los cuestionarios
aplicados a la muestra se elaboraron las bases de datos en Excel de las dos
variables de estudio. Para la transformacion de la escala a niveles de interpretacion
se trabaj6é con los baremos para cada variable y se establecieron los rangos por
cada nivel, en este caso para la variable mobbing los niveles empleados para el
analisis son los siguientes: riesgo bajo, riesgo medio, riesgo alto y riesgo muy alto;
para la variable rendimiento laboral los niveles a usar son: deficiente, regular, bueno
y excelente. Para analizar los resultados descriptivos se utilizé niveles, frecuencias
y porcentajes; para la prueba de normalidad se tomo en cuenta el estadigrafo de
Kolmogorov-Smirnov porque mi muestra estuvo conformada por 90 personas, en el
cual se obtuvo una significancia de .001 para la variable mobbing y .014 para la
variable rendimiento laboral, lo cual indica que el comportamiento de los datos es
no normal porque es menor a 0.05 por lo que se empled el estadistico no
paramétrico de Rho de Spearman en el analisis de correlacién de las variables y

las dimensiones.

3.7 Aspectos éticos

En la investigacion se consideraron valores éticos como la honestidad para realizar
el trabajo de campo asi como para el andlisis de los resultados; asimismo, se ha
respetado los autores haciendo la referencia respectiva con la finalidad de evitar el
plagio; por otro lado, se solicité el permiso formal al directivo de la institucion donde
se llevo a cabo la aplicacion del instrumento; asimismo, se anexo los cuestionarios
el consentimiento informado dirigido a los participantes del estudio respetando su
autonomia y anonimato; otro aspecto ético considerado fue actuar con sinceridad
para respetar los resultados obtenidos en la contrastacion de hipoétesis luego de la
aplicacion del instrumento a la muestra del estudio; segun lo establecido en la Guia
de elaboracion de productos de investigacion aprobada por la RVI N° 110-2022-VI-
UCV.
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IV. RESULTADOS

En esta investigacion los baremos fueron elaborados con los resultados de los
cuestionarios, construyéndose una base de datos en Excel que permitio establecer
los niveles y rangos para realizar una mejor interpretacion de los resultados

descriptivos.

Tabla 2

Baremos de las variables y dimensiones

Niveles
Variable/dimension i i i i i :
Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy alto
Mobbing 32a49 50 a 67 68 a 85 86 a 102
Violencia psicoldgica 13a18 19a25 26 a 32 33a38
Agresion verbal 11al6 17a23 24 a 30 31a36
Inequidad 8al2 13al7 18a22 23 a?28
Deficiente Regular Bueno Excelente

Rendimiento laboral 105 a 116 117 a 127 128 a 139 140 a 150
Rendimiento  laboral

37a41 42 a 46 47 a 50 51ab55
de la tarea
Rendimiento en el

37a42 43 a 48 49 ab4 55 a 60
contexto
Rendimiento  laboral

26 a 28 29a31 32a33 34a35

contraproducente

En la tabla 2 se muestra los niveles y rangos que se tomaran en cuenta para el
analisis de las variables mobbing y rendimiento laboral, asi como de cada una de
sus dimensiones; los baremos nos ayudan a transformar las escalas de medicién a

niveles de interpretacion de los resultados de la investigacion.

Andlisis descriptivos

Después de haber aplicado los cuestionarios sobre mobbing y rendimiento laboral
a 90 trabajadores de la institucion educativa Carlos Wiesse de Comas, 2022, se
procedi6 a elaborar la base de datos con la finalidad de realizar el analisis

estadistico utilizando el programa SPSS (V24), el cual se detalla a continuacion:
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Tabla 3

Resultados descriptivos de la variable Mobbing y sus dimensiones

. Violencia Agresion .
Niveles Mobbing Psicolégica Verbal Inequidad

f % f % f % f %

Riesgo Bajo 59 65.6 41 45.6 67 74.4 57 63.3
Riesgo Medio 23 25.6 34 37.8 19 211 25 278
Riesgo Alto 6 6.7 11 12.2 3 3.3 5 56

Riesgo Muy

Alto 2 2.2 4 4.4 1 11 3 33
Total 90 100.0 90 100.0 90 100 90 100.0

De acuerdo a la tabla 3 se comprueba que un 25.6% del personal ha presentado
un riesgo medio, sin embargo, existe un riesgo alto y muy alto de mobbing, 6.7% y
de 2.2% respectivamente, debido a que el personal considera que ha sido expuesto
a situaciones que le han hecho sentirse aislado en el centro de trabajo, con una
minimizacion en la ejecucion de sus labores asignadas y una sobrecarga de tareas
gue experimentaron en algunas oportunidades, originando una sensacion de
malestar por parte del personal de la institucion. También se muestra que existe
violencia psicoldgica media en un 37.8% y un nivel alto y muy alto con 16.6% de
trabajadores como consecuencia de que el personal siente que la comunicacién
con su jefe inmediato es restringida o poco accesible; ademas, considera que sus
opiniones y sugerencias no son tomadas en cuenta, también expresan que las
tareas asignadas estan por debajo de sus competencias y que no son reconocidos
sus logros laborales a pesar que muchas veces son en beneficio de la institucién.
Sobre el resultado descriptivo de la dimension agresion verbal se puede observar
que el 21.1% del personal presenta un riesgo medio; sin embargo, tenemos un
4.4% de personal que presenta un riesgo alto y muy alto de agresion verbal, debido
a que considera que es victima de insultos y calumnias por parte de algunos de sus
compaferos y consideran que en muchos casos sus ideas y opiniones son
juzgadas siempre de manera negativa. De la dimension inequidad se puede
analizar que el 27.8% mostro un nivel medio, mientras que el 8.9% de los
trabajadores manifesto tener un riesgo alto y muy alto de inequidad, lo cual se

evidencio con el tiempo muy corto que tiene el trabajador para ejecutar sus labores,
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lo que le genera estrés y presion constante, adicionalmente considera que la

distribucién del trabajo no se ha realizado de forma equitativa entre el personal.

Tabla 4

Resultados descriptivos de la variable Rendimiento Laboral y sus dimensiones

Rendimiento Rendimiento de Rendimiento enel Rendimiento laboral

Niveles Laboral la tarea contexto contraproducente

f % f % f % f %

Deficiente 5 5.6 4 4.4 3 3.3 5 5.6
Regular 10 111 16 17.8 14 15.6 11 12.2
Bueno 37 41.1 25 27.8 35 38.9 20 22.2
Excelente 38 42.2 45 50.0 38 42.2 54 60.0
Total 90 100.0 90 100.0 90 100.0 90 100.0

Segun la tabla 4 se demuestra que el 11.1% del personal tiene un rendimiento
regular y el 5.6% un rendimiento deficiente ocasionado por la ausencia de calidad
en el desarrollo de sus labores, asi como la falta de iniciativa para mejorar el servicio
que se brinda, a esto se suma las acciones o comportamientos que dafian a la
organizacion. Sobre el resultado descriptivo de la dimension rendimiento de la tarea
se puede concluir que el 17.8% muestra un rendimiento regular y el 4.4% tuvo un
rendimiento deficiente caracterizado por la falta de interés para actualizarse en
temas laborales de su competencia o cargo que desempefia y la ausencia de
habilidades o competencias para obtener mejores resultados en el cumplimiento de
sus tareas. Con respecto a la dimensién rendimiento en el contexto se puede
sefalar que el 15.6% presentd un rendimiento regular y por otro lado el 3.3% mostré
un rendimiento deficiente como consecuencia de la falta de iniciativa del personal
para presentar sugerencias o propuestas innovadoras que solucionen un problema
o ayuden a mejorar el servicio en el colegio, asimismo, algunos trabajadores
consideran que su trabajo no mejora a pesar de recibir la retroalimentacion. En
cuanto a la dimension rendimiento laboral contraproducente se observa que el
12.2% y 5.6% presentan un rendimiento regular y deficiente respectivamente,
originado principalmente por la negatividad de los trabajadores para acceder a
cambios en el centro de labores y a realizar nuevas tareas, lo que perjudica el

rendimiento laboral.
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Tabla b

Tabla cruzada de variables mobbing y rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Mobbing Deficiente Regular Bueno Excelente Total
n % n % n % n % n %
Riesgo bajo 3 3.3 6 6.7 19 211 31 344 59 656
Riesgo medio 1 1.1 3 33 13 144 6 6.7 23 25.6
Riesgo alto 1 1.1 1 1.1 4 4.4 0 0.0 6 6.7
Riesgo muy alto 0 0.0 0 0.0 1 11 1 11 2 2.2
Total 5 5.6 10 111 37 411 38 422 90 100.0

En latabla 5 se evidencié que el 5.5% de los trabajadores de la institucién educativa
Carlos Wiesse han mostrado un rendimiento laboral deficiente, de los cuales el
2.2% esta asociado a un riesgo medio y alto de mobbing causado principalmente
por la violencia psicolégica que sufre el personal la cual se manifiesta en el
aislamiento, la minimizacién y exclusion que siente en su centro de labores, por otro
lado, un 4.4% de trabajadores presentan un rendimiento regular con un nivel medio
y alto de mobbing como consecuencia de las agresiones verbales, como insultos y

criticas, que bajan su autoestima y no permiten que mejore su rendimiento.

Tabla 6
Prueba de normalidad de los datos
_ Kolmogorov-Smirnov Resultado
Variables _ :
Estadistico al Sig.
Mobbing 142 90 .001 No normal
Rendimiento laboral .106 90 .014 No normal

Con referencia en la tabla 6 podemos verificar que al realizar la prueba de
normalidad se obtuvo .001 y .014 como niveles de significancia de las variables
mobbing y rendimiento laboral respectivamente, lo que significa que es no normal
y por lo tanto debemos usar el estadistico no paramétrico Rho de Spearman para

la contrastacion de las hipotesis.
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Contrastacion de hipoétesis

Para explicar los niveles de correlacion se utilizé el coeficiente Rho de Spearman,;
asimismo, para el analisis de los resultados se consideraron los siguientes valores:
0 sin correlacion, + 0.20 la correlacidén es débil, + 0.50 es moderada y + 0.80 es
buena (Roy et al, 2019).

Hipotesis estadistica general

Ho: No existe relacion inversa y significativa entre el mobbing y el rendimiento
laboral del personal de la institucion educativa Carlos Wiesse de Comas, 2022.

Ha: Existe relacion inversa y significativa entre el mobbing y el rendimiento laboral

del personal de la institucién educativa Carlos Wiesse de Comas, 2022.

Nivel de significacion
En el estudio se trabajé con un nivel de significacion de 0.05 y confiabilidad del
95%.

Regla de decisién
Rechazar Ho cuando la significancia obtenida es menor a 0.05

No rechazar Ho cuando la significancia observada es mayor a 0.05

Tabla 7

Correlacién entre las variables Mobbing y Rendimiento laboral

Rendimiento
laboral
Rho de Mobbing Coeficiente de -.348"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 90

Nota. Base de datos SPSS

De acuerdo con la tabla 7, podemos constatar que el valor de significancia es de
.001, es decir, hay significancia estadistica, en consecuencia, rechazamos la
hipétesis nula y aceptamos la hipoétesis alterna planteada; de otra parte, segun el
coeficiente de Rho de Spearman se obtuvo un valor de (-,348) por lo que se

concluye que existe una correlacion inversa débil entre las variables, es decir, al
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existir mayor presencia de mobbing en los trabajadores se tiene un menor
rendimiento laboral en la escuela; se evidencio en los resultados situaciones de
aislamiento social, sometimiento, minimizacion de logros profesionales y laborales,
agresiones verbales o desigualdad en el trato en la sobrecarga de trabajo, por lo
que se tiene un menor rendimiento laboral que se ve manifestado en la falta de
actualizacion, poca planificacion y organizacibn de algunos trabajadores, la
ausencia de iniciativa para presentar propuestas o alternativas de solucion a los
problemas en la institucion o la excesiva negatividad que muestran ante los

cambios en el aspecto laboral.

Hipotesis estadistica especifica 1

Ho: No existe relacion inversa y significativa entre la dimension violencia psicolégica
y la variable rendimiento laboral del personal de la institucion educativa Carlos
Wiesse de Comas, 2022.

Ha: Existe relacion inversa y significativa entre la dimension violencia psicologica y
la variable rendimiento laboral del personal de la institucion educativa Carlos
Wiesse de Comas, 2022.

Hipotesis estadistica especifica 2

Ho: No existe relacion inversa y significativa entre la dimension agresion verbal y la
variable rendimiento laboral del personal de la institucion educativa Carlos Wiesse
de Comas, 2022.

Ha: Existe relacion inversa y significativa entre la dimension agresion verbal y la
variable rendimiento laboral del personal de la institucion educativa Carlos Wiesse
de Comas, 2022.

Hipotesis estadistica especifica 3

Ho: No existe relacion inversa y significativa entre la dimension inequidad y la
variable rendimiento laboral del personal de la institucion educativa Carlos Wiesse
de Comas, 2022.
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Hs: Existe relacion inversa y significativa entre la dimension inequidad y la variable
rendimiento laboral del personal de la institucion educativa Carlos Wiesse de
Comas, 2022.

Tabla 8
Correlacion entre las dimensiones del mobbing y la variable rendimiento laboral
Prueba Dimensiones Rendimiento
Laboral
Coeficiente de correlacion -.258"
Violencia Sig. (bilateral) 014
psicoldgica
N 90
Coeficiente de correlacion -.257"
Rho de » Sig. (bilateral 015
Spearman Agresion verbal g- ( )
N 90
Coeficiente de correlacion -.369"
Inequidad Sig. (bilateral) .001
N 90

Al analizar la tabla 8 se verificd que existe un nivel de significancia de .014, con
respecto a la violencia psicolégica, en consecuencia, rechazamos la hipétesis nula
y aceptamos la hipétesis alterna para la investigacion. También se puede analizar
que existe una correlacion inversa débil, segun el coeficiente de Rho de Spearman
de (-.258), esto quiere decir que, al presentarse mayor violencia psicolégica en el
personal de la IE se tiene un menor rendimiento laboral. Podemos concluir que
algunas situaciones como la comunicacién restringida con los superiores 0 sus
propios comparieros de trabajo, el ignorar sus opiniones o sugerencias, la falta de
reconocimiento al trabajo desempefado y la exclusion en actividades o reuniones
institucionales son algunos de los motivos por los cuales el personal de la institucion
ve afectado su rendimiento laboral. Asimismo, se confirmé que la significancia de
la segunda dimension es de .015, es decir, hay significancia estadistica, por lo
tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por otro lado, se
puede constatar que existe una correlacion inversa débil al analizar el valor del
coeficiente de Rho de Spearman de (-.257), lo que significa que al presentarse

mayor agresion verbal existe un menor rendimiento laboral del personal. Estas
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agresiones se pueden manifestar a través de gritos que recibe el trabajador sin
motivo alguno, insultos, amenazas o criticas constantes sobre su trabajo, sus
opiniones o su forma de ser y que de alguna manera no le permiten tener un buen
rendimiento laboral. También se constaté que el nivel de significancia presentado
en la dimension inequidad es de .001, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y
se acepta la hipétesis alterna en el estudio realizado. Ademas, se puede concluir
que existe una correlacion inversa débil al tener un resultado de (-.369) en el
coeficiente de Rho de Spearman; lo que quiere decir que al presentarse mayor
inequidad con el personal se tendra un menor rendimiento laboral. Esto debido a
qgue el personal siente que no fue tomado en cuenta para ocupar algunos cargos
en la escuela, o porque han visto limitada su participacion y por el contrario han
sufrido una sobrecarga de trabajo que los hace sentir presionados constantemente

y no permite que muestren un mejor rendimiento laboral.

26



V. DISCUSION

Uno de los temas de mayor impacto y recurrencia que se presentan en la gestion
publica esta relacionado con el mobbing o acoso laboral, esta situacion se refiere
al conjunto de acciones que realizan las personas que tienen como propdésito
generar desanimo, temor, desprecio, miedo, ansiedad, asi como ejercer algun tipo
de violencia psicolégica permanente sin una justificacion razonable y que
perjudican el desempefio y la productividad en la organizacion.

Respecto al primer resultado del estudio, permite afirmar que el 25.6% del
personal de la IE Carlos Wiesse de Comas mostré un riesgo medio de mobbing,
mientras que un 8.9% de trabajadores presentd un riesgo alto y muy alto de
mobbing, debido a que el personal considera que ha sido expuesto a situaciones
que le han hecho sentirse aislado, minimizado o poco valorado en la ejecucion de
sus labores en la escuela, experimentando en algunas ocasiones una sobrecarga
de tareas que le han generado malestar. Como lo menciona Leymann (1997, como
se citd en Zambrano y Ruiz, 2020) el mobbing es una forma de hostigamiento que
una o varias personas ejercen de forma permanente sobre otras en su centro
laboral, con el propdsito de destruir sus canales de comunicacién, honor, alterar el
desarrollo de sus labores y desalentar sus ganas de trabajar. De una forma similar,
Skurdeniene y Prakapiene (2021) concluyen en su investigacion que existe
mobbing entre los empleados de la institucién gubernamental de Lituania producida
principalmente por la expresion de bromas y comentarios ofensivos que originaron
sentimientos de exclusién y aislamiento. Esto nos lleva a reforzar el concepto
planteado sobre el mobbing no solamente como un fendbmeno conductual que
deteriora las relaciones interpersonales en el centro de labores, sino que, ademas
genera un gran sentimiento de exclusion y aislamiento del trabajador dentro de la

organizacion y que lo conduce a mostrar una baja autoestima.

En el segundo resultado obtenido se evidencia que existe violencia
psicolégica media en un 37.8% del personal de la IE y un 16.6% de trabajadores
presento un nivel alto y muy alto como consecuencia de que el personal siente que
la comunicacion con su jefe inmediato es restringida o poco accesible; ademas,
consideran que sus opiniones y sugerencias no son tomadas en cuenta, también

expresan que las tareas asignadas estan por debajo de sus competencias y que no
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son reconocidos sus logros laborales a pesar que muchas veces son en beneficio
de la institucion. Encontramos concordancia con el trabajo de Morales et al. (2021)
quien verifico6 cdmo los cambios en la organizacion y el acoso psicologico han
afectado la salud emocional de los maestros en una institucion de Puerto Rico,
ocasionando una baja en su rendimiento y el retiro anticipado del personal. En este
aspecto difiero con el autor, si bien el personal ha sido objeto de algun tipo de
violencia psicoldgica en su centro de labores, no es una causa determinante para
originar su retiro anticipado, lo que se deberia considerar es mejorar la autoestima
de los trabajadores y brindarles espacios en las reuniones para que puedan opinar
y realizar sus aportes, valorar lo que puedan expresar y reconocer publicamente
sus méritos por mas pequefios que sean, todo con la intencion de elevar su

autoestima y motivarlo a mejorar su rendimiento laboral dentro de la institucion.

El tercer resultado concluye que el 27.8% de los trabajadores mostré un nivel
medio en inequidad, mientras que el 8.9% present6 riesgo alto y muy alto de
inequidad, en esta dimension el personal considera que el tiempo para ejecutar sus
labores es muy corto, lo que les genera estrés y presion constante, adicionalmente
manifiestan que la distribucién del trabajo no se ha realizado de forma equitativa
entre el personal. Concuerdo con Breilh (1999) en que la inequidad tiene que ver
con la ausencia de ética o desigualdad en el reparto y acceso; es decir, los
trabajadores consideran que la distribucion de labores no se ha desarrollado de
forma justa y equitativa, por lo que se gener6 malestar y estrés en algunos
trabajadores por la sobrecarga de trabajo; por lo mismo, se puede considerar este
trato desigual como un mal uso del poder por parte de los superiores para realizar
la distribucion del trabajo entre sus subalternos. Se infiere que la inequidad en el
centro de labores genera el rompimiento de las relaciones interpersonales y no
permite un buen clima institucional, tampoco un rendimiento adecuado de los
trabajadores, lo que conlleva a que la organizacion no pueda cumplir con los
objetivos institucionales esperados de una manera mas eficaz y eficiente.

Se verifica en el cuarto resultado que el 11.1% del personal demostrd un
rendimiento regular, mientras que el 5.6% presenté un rendimiento deficiente,
debido a la falta de actualizaciébn para desarrollar mejor sus competencias
laborales, asi como también la falta de iniciativa que manifestaron algunos

trabajadores en cuanto a mejorar el servicio que se brinda. Al respecto, Mendieta
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et al (2020) afirm6 que una de las herramientas indispensables para alcanzar el
rendimiento es la gestion por competencias, donde las personas deben cumplir con
ciertas tareas de forma eficiente para alcanzar los objetivos. Asimismo, Bonilla
(2018), sefala que es importante motivar la capacitacion del personal como una
forma de crecimiento personal para hacerlo mas competitivo dentro del centro
laboral y tenga la oportunidad de ascender y convertirse en un capital humano
valioso para la organizacion. Se puede concluir que la capacitacion permanente del
personal constituye una herramienta importante para que el trabajador pueda
desarrollar sus competencias y habilidades en el cumplimiento de sus tareas dentro
de la organizacion en la que se desenvuelve, el trabajador es un actor esencial en
la organizacion que debe poner en practica lo aprendido para mejorar su
rendimiento y alcanzar los objetivos institucionales.

En el quinto resultado se verifica que el 17.8% de los trabajadores mostraron
un rendimiento regular en la dimension rendimiento de la tarea y el 4.4% tuvo un
rendimiento deficiente el cual estuvo caracterizado por la falta de interés de los
trabajadores para actualizarse en temas laborales de su competencia y la ausencia
de habilidades o competencias para obtener mejores resultados en el cumplimiento
de sus tareas. Estos resultados coinciden con el estudio de Burgos (2018) realizado
a los trabajadores de una institucion del sector salud de Colombia donde se
concluy6 que la institucién no logro sus objetivos porque los trabajadores presentan
un rendimiento deficiente producto de la falta de motivacion. De acuerdo a lo
mencionado por Borman y Motowidlo (1993, como se cité en Gabini, 2018) el
rendimiento de la tarea es el conjunto de practicas que realiza el trabajador como
parte de sus obligaciones que le permiten contribuir directa o indirectamente al
cumplimiento de objetivos de la institucion. Ambos planteamientos nos llevan a
concluir que la falta de motivacién, capacitacion y desarrollo de competencias del
personal producen un bajo rendimiento laboral en la organizacion.

Se puede evidenciar en el sexto resultado que el 5.5% de los trabajadores
de la institucién educativa han mostrado un rendimiento laboral deficiente, de los
cuales el 2.2% esta asociado a un riesgo medio y alto de mobbing causado
principalmente por la violencia psicologica que sufren en su centro de trabajo. Al
respecto Vujovic (2021) realizdé una investigacion con mujeres que laboran en el

sector publico y que fueron victimas de mobbing en su centro laboral, se verifico
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que sufrieron ataques a su personalidad y actividades laborales, acoso y
humillacion frente al superior, que lo llevaron a concluir que existe una
discriminacion significativa en contra de las mujeres y que les genera sentimientos
de exclusion y aislamiento. De igual forma Campero (2016) verificé que el personal
de un hospital sufri6 agresiones de forma frecuente, en su mayoria mujeres,
creando un ambiente laboral poco apropiado para desempefar su trabajo. Esto
lleva a la conclusion que la poblacién femenina, en mayor porcentaje que los
hombres, sufre de violencia psicoldgica en su centro de trabajo, tanto por parte de
sus superiores como de sus compaferos, que la lleva a mostrar un bajo rendimiento
en sus labores y ademés ve afectada su salud fisica y mental.

En el resultado de la hipétesis general planteada muestra que segun el
coeficiente de Rho de Spearman de (-,348) existe una correlacion inversa débil
entre las variables, es decir, al existir mayor presencia de mobbing en los
trabajadores de la institucion educativa Carlos Wiesse de Comas se presenta un
menor rendimiento laboral en el personal. En el estudio realizado por Inandi y
Blyukdzkan (2022) donde se concluyé que el mobbing, la alienacion y el
agotamiento tienen una relacion significativa sobre el rendimiento laboral de los
maestros en Turquia ya que presentan una baja motivaciébn que no les permite
realizar aportes significativos para el progreso de la escuela. Por otro lado, se ha
conceptualizado el rendimiento laboral como una serie de conductas importantes,
que permiten alcanzar los objetivos institucionales del lugar donde labora una
persona. La valoracién otorgada puede ser favorable o desfavorable y esta
condicionada al rendimiento del empleado para contribuir de manera eficiente a su
organizacién (Motowidlo, 2003, como se cité en Ramirez y Nazar, 2019), por tanto,
el desempefio en el trabajo es un comportamiento destacado e importante para los
objetivos de la organizacion y esta bajo la verificacion y monitoreo permanente. El
resultado del estudio concuerda con lo realizado por Morales et al (2021) en el que
los maestros que sufrieron de mobbing en las instituciones publicas mostraron una
disminucién en su rendimiento. Se infiere que el mobbing es uno de los factores
que condiciona el nivel de rendimiento laboral del trabajador y que se caracteriza
por la violencia psicoldgica y/o agresiones verbales que lo llevan a presentar una

baja motivacién en su trabajo.
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Con respecto a la hipotesis especifica 1 podemos verificar que existe una
correlacion inversa débil entre la dimensién violencia psicolégica y la variable
rendimiento laboral, ya que en el analisis el coeficiente de Rho de Spearman tuvo
un valor de (-.258), esto quiere decir que, a mayor violencia psicoldgica en el
personal de la IE se tiene un menor rendimiento laboral. Estos resultados
concuerdan con las conclusiones de Skurdeniene y Prakapiene, (2021) quienes, al
evaluar entidades del sector publico y privado de Lituania, corroboraron casos
discriminatorios contra los empleados del Ministerio de Defensa, lo cual venia
afectando el clima laboral de la organizacion y las relaciones que se daban entre
los empleados. Bajo una perspectiva teérica el mobbing, se entiende como un
fendbmeno conductual recurrente que deteriora las relaciones interpersonales,
genera tensiones y debilita el ejercicio laboral del personal en las instituciones
(Leyman, 1997), el mismo que esta estrechamente ligado al rendimiento en el
trabajo, que conlleva a mostrar comportamientos que permiten el cumplimiento
optimo de los objetivos y metas institucionales (Murphy, como se cité en Gabini,
2018). Se puede concluir que los actos discriminatorios son una forma de ejercer
mobbing sobre los trabajadores, quienes en consecuencia ven afectado su
rendimiento, originando un deterioro del clima laboral y tensiones dentro de la
organizacién donde se desenvuelven.

El resultado de la hipétesis especifica 2 permite constatar que existe una
correlacion inversa débil al analizar el valor del coeficiente de Rho de Spearman de
(-.257), lo que significa que al presentarse mayor agresion verbal existe un menor
rendimiento laboral del personal. Se hallaron concordancias con el informe de
Campero et al (2016), quienes al analizar el mobbing en un hospital cuzquerio,
evaluaron la gran demanda del servicio y el trabajo bajo presion que realiza el
personal ante situaciones de emergencia, lo que viene afectando su salud tanto
fisica como mental. De otra parte, Mac Clelland, citado en Mendieta et al (2020)
afirma en su investigacion que la gestién por competencias es una herramienta de
primer orden para evaluar el desempefio, ello permite evaluar las capacidades que
deben tener las personas para efectuar determinados trabajos que le permitan
cumplir con los objetivos de manera eficiente, siendo medidos de manera objetiva.
Por tanto, las personas deben demostrar las capacidades necesarias para el puesto

y para ello se necesita lo siguiente: el saber que esta referido al conocimiento que
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debe tener la persona para desempefiar un trabajo, saber hacer que esta
relacionado con las habilidades o técnicas para poner en practica lo aprendido, el
saber estar que vincula las actividades que se ejecutan con los valores y creencias
que pueda tener el trabajador. Se logra inferir que la sobrecarga de trabajo en
situaciones extremas ademas de generar estrés y presion en el trabajador termina
manifestandose como mobbing en el ambiente laboral y que puede desmotivar el
rendimiento del personal en las actividades que desempeifia.

Con relacion a la hipétesis especifica 3 se infiere que existe una correlacion
inversa débil al tener el coeficiente de Rho de Spearman un valor de (-.369); lo que
quiere decir que a mayor inequidad con el personal de la institucién se presentara
un menor rendimiento laboral. Se hallaron concordancias con el informe de Cuba
et al (2020) quienes evaluaron el cumplimiento de las politicas publicas y se
realizaron algunos estudios sobre el tema del rendimiento laboral, para este caso
se analizé el cumplimiento de las politicas publicas, los principios y valores para
reducir la pobreza en los programas sociales de Lima y se tuvo en cuenta el papel
fundamental que desempefian los colaboradores. Los especialistas en la materia
concuerdan que el movil como forma de hostigamiento, se basa en el principio de
perturbar la tranquilidad del trabajador a través de la intimidacion, el proposito final
es lograr que la persona se retire del trabajo, ya que, los agresores consideran a
estos como amenazas o factores molestos, que juegan en contra de sus intereses
particulares, en este caso se tiene que analizar si hay de por medio intereses
basados en cargos o aspiraciones laborales, posicion dentro de la institucion,
mantenimiento del estatus quo, resistencia al cambio, entre otros. Los
comportamientos que dafian la organizacién, se relacionan con conductas
efectuadas en forma malintencionada por algun trabajador, estas personas son
consideradas como sujetos que actuan de forma contraria a los intereses de la
organizacion, lejos de causar un beneficio terminan la terminan perjudicando
(Robbins y Judge, 2009). Se concluye gque la intimidacion es una forma de
hostigamiento hacia el trabajador cuando es considerado una amenaza u obstaculo
en su interés por ascender o alcanzar un cargo en la institucion, este es un
comportamiento que definitivamente dafia la organizacion al generar conductas

negativas de parte de algunos trabajadores.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

De acuerdo con los resultados estadisticos obtenidos se demostro
gue existe una correlacion inversa y débil entre las variables Mobbing
y Rendimiento laboral de los trabajadores de la institucion educativa
Carlos Wiesse de Comas, 2022, al obtener un nivel de significancia
de .001 y un coeficiente de correlacién de Spearman de (-.348).

De acuerdo al objetivo especifico 1, se concluye que la dimensién
violencia psicologica y la variable rendimiento laboral tienen una
correlacién inversa o negativa baja en los trabajadores de la institucion
educativa Carlos Wiesse de Comas, 2022, segun los resultados del
nivel de significancia de .014 y del coeficiente de Spearman con un
valor de (-258).

De acuerdo al objetivo especifico 2; se constatdé que el nivel de
significancia fue de .015 y el coeficiente de Rho de Spearman tuvo un
valor de (-.257), por lo tanto, se concluye que la dimension agresion
verbal y la variable rendimiento laboral tienen una correlacion inversa
a nivel débil en los trabajadores de la institucion educativa Carlos
Wiesse de Comas, 2022.

De acuerdo al objetivo especifico 3, se constaté que el nivel de
significancia fue de .001 y el coeficiente de Rho de Spearman tuvo un
valor de (-.369), por lo tanto, se concluye que la dimensién Inequidad
y la variable rendimiento laboral tienen una correlacién inversa a nivel
débil en los trabajadores de la institucion educativa Carlos Wiesse de
Comas, 2022.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Que, la Directora de la IE Carlos Wiesse promueva campafias de buen
trato y respeto entre el personal que labora en la institucion a fin de
sensibilizarlos y mejorar las relaciones interpersonales entre sus
miembros.

Que, la Directora motive la participacion activa de los trabajadores en
las diversas reuniones y actividades de la institucion y se tomen en
consideracion las opiniones y sugerencias de todos los integrantes,
con la finalidad de que el trabajador sienta que también su opinién es
importante.

Que, la Directora gestione capacitaciones de acuerdo a las
necesidades requeridas por el personal con la finalidad de mejorar sus
competencias y habilidades en el trabajo.

Que, la Directora promueva espacios de reconocimiento publico ante
los logros o méritos alcanzados por el personal como una forma de
mejorar su autoestima e incentivarlos a seguir mejorando su

rendimiento laboral.
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Anexo 1

Operacionalizacion de Variables

VARIABLE DEFINICION £ c
DE ESTUDIO CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
“Es una forma de | Esta constituido por 3 Provocar el aislamiento social. | Del 1 al 3 Tipo Liker
hostigamiento que una | dimensiones: la primera es la ' . Sometimiento. Del 4 al 7
. : . T . Violencia P
0 varias personas | violencia psicolégica y esti icoléaica Minimizacion. Del 8 al 10 Nunca (1)
ejercen de forma | compuesta por 4 indicadores y psicolog Exclusién. Del 11 al 13
permanente sobre | 13 items, la  segunda Casi nunca
otras en su centro | dimensidn es agresion verbal, Gritos. Del 14 al 15 (2)
Mobbing laboral, con el | que estd conformada por 4 Insultos. Del 16 al 18
proposito de destruir | indicadores y 11 items, la Agresion verbal Amenazas. Del 19 al 21 A veces (3)
sus canales de | tercera dimensiébn es la Criticas destructivas. Del 22 al 24
comunicacién, honor, | inequidad, para lo cual se Casi siempre
alterar el desarrollo de | establecieron 2 indicadores y 8 Discriminacion laboral. Del 25 al 28 4)
ss labores y desalentar | items los cuales seran medidos ) Sobrecarga de trabajo. Del 29 al 32
sus ganas de trabajar’ | por medio de la escala ordinal Inequidad Siempre (5)
(Leymann, 1997). de tipo Likert.
Se refiere a una serie | Esta  conformado por 3 Demuestra calidad en el Dellal3 Tipo Liker
de conductas | dimensiones: la primera es el trabajo.
importantes para | rendimiento laboral en la tarea, Planifica y organiza su trabajo. | Del 4 al 5 Nunca (1)
alcanzar los objetivos | constituido por 5 indicadores y Orienta su trabajo hacia Del 6 al 7
institucionales del lugar | 11 items, la  segunda resultados. Casi nunca
donde labora una | dimensién es el rendimiento Prioriza sus actividades. Del 8 al 9 (2)
persona laboral en el contexto la cual | Rendimiento de la Muestra eficiencia en el Del 10 al 11
(Murphy,1990). contiene 5 indicadores y 12 tarea trabajo. A veces (3)
Rendimiento items, la tercera que es el
Laboral rendimiento laboral Casi siempre
contraproducente  sefialando 4)
para este caso 3 indicadores y
7 items, también se usara la Siempre (5)
escala ordinal de tipo Likert en
la aplicacion del instrumento. Tiene iniciativa. Del 12 al 13
Rendimiento en el Se retroalimenta. Del 14 al 15
contexto Demuestra cooperacion. Del 16 al 17




Se comunica de forma Del 18 al 20
efectiva.
Demuestra responsabilidad Del 21 al 23
Muestra excesiva negatividad. | Del 24 al 26 Nunca (5)
Su comportamiento dafa la Del 27 al 28
organizacion. Casi nunca
Su comportamiento dafia a los | Del 29 al 30 4)
Rendimiento comparieros.
laboral A veces (3)
contraproducente
Casi siempre
(2)

Siempre (1)




Anexo 2: Instrumentos de Recoleccién de Datos

Cuestionario de Mobbing

Estimado participante:

El siguiente cuestionario es anénimo y tiene el propésito de recoger informacion sobre el
Mobbing en la institucion educativa, para ello solicito su valiosa colaboracion y confio en la
veracidad de sus respuestas. Los resultados obtenidos son estrictamente para fines
académicos y no seran divulgados a personas ajenas al estudio.

¢Deseas participar de manera voluntaria en el presente estudio?
Si deseo participar () No deseo participar ( )
Indicaciones:

- Lea atentamente cada pregunta del cuestionario.
- Marqgue con una (X) la respuesta que considere acertada teniendo en cuenta las
siguientes alternativas:

(1) Nunca
(2) Casi nunca
(3) A veces
(4) Casi siempre
(5) Siempre
ESCALA
N° COMPORTAMIENTOS Nunca | casi A Casi -
1 nu;ca veges S|er2pre 5
1 La comunicacion con el jefe inmediato es
restringida en todo momento.
Ignoran mis opiniones y sugerencias.
3 Mis comparieros de trabajo (docentes, auxiliares
0 administrativos) evitan hablar conmigo.
4 Me obligan a hacer trabajos que van en contra de
mis principios.
5 Me asignan tareas por debajo de mis
competencias habituales.
6 Me obligan a realizar las tareas o trabajos de
otros.
7 He sido victima de acoso sexual por parte de mis
compafieros o superiores.
8 Menosprecian el trabajo que realizo a pesar de
gue lo hago bien.
9 Se ignoran mis logros laborales y profesionales a
pesar que benefician a la institucion.
10 Se me humilla de manera publica cuando cometo
un error.
11 Me excluyen de las reuniones y actividades
organizadas en la institucion.
12 Evitan incluirme en comisiones o grupos de
trabajo.




Me restringen el acceso al internet, intranet o

13 teléfono de la IE.

14 Me gr'itan 0 eIevgn la voz cuando se comunican
conmigo sin motivo aparente.

15 | Me gritan ante una falta cometida.

16 | Critican de forma destructiva mi forma de ser.

17 Constantemente me ofenden y condicionan a
cumplir trabajos bajo amenaza de sancion.

18 | Me calumnian y murmuran a mis espaldas.

19 Me envian amenazas por teléfono u otros medios
virtuales.
Recibo amenazas verbales dentro y/o fuera del

20 | trabajo de parte de algunos de mis comparieros
y/o superiores.

21 Percibq gestos amenazantes y hostiles de mis
compafieros.

29 Criti_can constantemente t_je forma
malintencionada mi trabajo.

23 Ju_zg_an siempre de manera negativa mis ideas y
opiniones.

o Critican constantemente de manera negativa mi
presentacion personal.

o5 Evitan tomarme en cuenta para acceder a cargos
de manera interna.

26 _Se me impide el acceso a .Ia info_rmacién gue es
importante para realizar mi trabajo.

27 Limita_n m_i participacién en cursos o
capacitaciones.

28 | Me asignan trabajos sin valor o utilidad alguna.

29 Me asignan una carga de trabajo excesiva de
manera malintencionada.

30 El tiempo asignado para ejecutar un trabajo es
demasiado corto.

31 Me siento presionado constantemente en el
trabajo.

32 | La distribucion del trabajo no es equitativo.

iMuchas gracias por su participacion!




Cuestionario de Rendimiento Laboral

Estimado participante:

El siguiente cuestionario es anénimo y tiene el propdsito de recoger informacién sobre el
Rendimiento Laboral en la institucion educativa, para ello solicito su valiosa colaboracion y
confio en la veracidad de sus respuestas. Los resultados obtenidos son estrictamente para
fines académicos y no seran divulgados a personas ajenas al estudio.

¢, Deseas patrticipar de manera voluntaria en el presente estudio?
Si deseo participar () No deseo participar ( )
Indicaciones:

- Lea atentamente cada pregunta del cuestionario.
- Margue con una (X) la respuesta que considere acertada teniendo en cuenta las
siguientes alternativas:

(1) Nunca
(2) Casi nunca
(3) A veces
(4) Casi siempre
(5) Siempre
ESCALA
N° COMPORTAMIENTOS Nunca Casi A Casi Fame
1 nugca veges S|en2pre 5
1 Me actualizo en temas que permitan afrontar
los nuevos retos laborales en mi cargo.
5 Logro desarrollar mis competencias y
habilidades para obtener mejores resultados.
3 Ejecuto mis tareas con autonomia y respeto a
mis comparieros.
4 Planifico mis actividades laborales con la
debida anticipacion.
5 Organizo mi tiempo para realizar un trabajo
eficiente.
6 Desempefio mis tareas segun mis funciones
para lograr los resultados esperados
7 Realizo mis actividades con disciplina y
constancia para mejorar los resultados.
8 Cumplo con mi trabajo en el tiempo
establecido por mis superiores.
9 Realizo mi trabajo de acuerdo a las normas y
criterios establecidos por la direccion.
10 Realizo mi trabajo haciendo un buen uso del
tiempo y de los recursos.
11 Soluciono oportunamente los problemas que
se presentan en mis actividades laborales
12 Hago llegar mis sugerencias para la solucion
de problemas.




Presento propuestas innovadoras para brindar

13 un servicio de calidad.

14 Mi trabajo mejora después de recibir una
adecuada retroalimentacion.

15 CompaNrto mi experier_lcia laboral con |9$ _
compafieros para mejorar nuestras practicas.

16 Soy solidario con los compafieros que
necesitan apoyo en el trabajo.

17 Colabor_o en las actividades que se realizan
por el bienestar de otros.

18 Me dirijo con respeto en todo momento para
expresar mis ideas.
Escucho atentamente a todos los miembros

19 , D
de la entidad y les hago saber mi opinion.

20 Comparto mis ideas y recibo sugerencias con
la intencién de mejorar

21 Asisto puntualmente _y_cumplo con mi jornada
laboral de manera eficiente.

22 Ejecuto oportunamente las tareas que me
corresponden de acuerdo a mis funciones.

23 Cuido los bienes y recursos asignados a mi
persona.

ALTERNATIVAS
N0 COM PORTAM'ENTOS Nugca nﬁiiia veges sigEs[)ire SieTpre
4

24 Me quejo constantemente de asuntos sin
importancia.

o5 Comento de forma exagerada los problemas
gue se presentan en el trabajo.

26 Me opongo a los cambios que implican
realizar nuevas tareas.

27 Soy deshonesto al justificar mi inasistencia al
trabajo.

o8 Comento con extrafos los problemas que
suceden dentro del entorno laboral.

29 | Menosprecio la labor que realizan los demas.

30 | Fomento la rivalidad entre mis comparieros.

iMuchas gracias por su participacion!




Anexo 3: Fichas Técnicas

Tabla

Ficha técnica del cuestionario para medir el nivel de mobbing

Nombre del instrumento: Cuestionario de mobbing

Autor: Pifiuel y Zabala, Ifiaki

Adaptado por: Tinoco Periche, Verdnica Margot

Lugar: Lima - Comas

Fecha de aplicacion: 06/2022

Objetivo: Recoger percepciones de los trabajadores sobre
el mobbing

Administrado a: Personal directivo, docente, auxiliar de

educacion y administrativo de la institucion
educativa Carlos Wiesse
Observacion: Se aplico de forma presencial

Tabla

Ficha técnica del cuestionario para medir el nivel de rendimiento laboral

Nombre del instrumento: Cuestionario de rendimiento laboral

Autor: Koopmans, L., Bernaards, C., Hildebrandt, V.,
Van Buuren, S., Van der Beek, A.

Adaptado por: Tinoco Periche, Verdnica Margot

Lugar: Lima - Comas

Fecha de aplicacion: 06/2022

Objetivo: Recoger percepciones de los trabajadores sobre

el rendimiento laboral

Administrado a: Personal directivo, docente, auxiliar de
educacion y administrativo de la institucion
educativa Carlos Wiesse

Observacion: Se aplico de forma presencial




Anexo 4: Validez del instrumento

Tabla
Resultado de la Validez de contenido por juicio de expertos
Grado Apellidos y nombres del experto Opinion de aplicabilidad
Magister  Jara Zuiiga, Rubén Washington Suficiente / aplicable
Magister  Garcia Travi, Roxana Raquel Suficiente / aplicable

Magister  Avalos Martinez, Elizabeth Myrian Suficiente / aplicable




Certificados de Validez

ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOBEBING

nNe DIMENSIONES | items Fertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
Dimension 1: Violencia Psicologica Si Mo Si Mo Si | No

1 La comunicacién con el jefe inmediato es restringida en todo momento. X X x

2 Ignoran mis opiniones y sugerencias. * X x

3 Mis cpmpaﬁeros de trabajo (docentes, auxiliares o administrativos) evitan hablar % X X
conmigo.

4 Me obligan a hacer trabajos que van en confra de mis principios. X X X

Bl Me asignan tareas por debajo de mis competencias habituales. x X X

[{ Me obligan a realizar las tareas o trabajos de ofros. X x X

7 He sido viciima de acoso sexual por parte de mis compafieros o superiores X x X

[:] Menosprecian el trabajo que realizo a pesar de que lo hago bien. X X X

9 Se ignoran mis logros laborales y profesionales a pesar gue benefician a la institucion_ * X x

10 | Se me humilla de manera piblica cuando cometa un error. x x x

11 Me excluyen de las reuniones y actividades organizadas en la instituci an. X x X

12 | Evitan incluirme en comisiones o grupos de trabajo. X X X

13 Me restringen &l acceso al internet, intranet o tel&fono de la IE. x X x
Dimension 2: Agresion Verbal Si Mo Si Mo Si | No

14 | Me gritan o elevan la voz cuando se comunican conmigo sin motivo aparente. X x X

15 | Me gritan ante una falta cometida. * X x

16 [ Critican de forma desftructiva mi forma de ser. X X X

17 Cons_[:antemente me ofenden y condicionan a cumplir trabajos bajo amenaza de % % %
sancion

18 | Me calumnian y murmuran a mis espaldas. X X X

19 | Me envian amenazas por teléfono u otros medios virtuales. X x X

20 Reciboﬂamenazas verL_)aIa dentro ylo fuera del trabajo de parte de algunos de mis % X %

- compafieros ylo superores

21 Percilbvo gestos amenazantes y hostiles de mis compafisros. x X X

22 | Critican constantemente de forma malintencicnada mi trabajo. X X X

23 | Juzgan siempre de manera negativa mis ideas y opiniones. X X X

24 | Critican constantemente de manera negativa mi presentacion personal. * X x
Dimension 3; Inequidad Si Mo Si Ho Si No

25 | Evitan tomarme en cuenta para acceder a cargos de manera intema. ¥ ¥ ¥

26 | Se me impide el acceso a la informacion que es importante para realizar mi trabajo. x * x

27 | Limitan mi parficipacion en cursos o capacitaciones. X x X

28 | Me asignan trabajos sin valor o ufilidad alguna. X x X

29 | Me asignan una carga de trabajo excesiva de manera malintencionada. X X X

30 | Eltiempo asignade para ejecutar un trabajo es demasiado corto. X X X

3 Me siento presionado constantemente en el trabajo. x x x

32 | La distribucién del trabajo no s equitativo. x X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia con respecto a las dimensiones establecidas

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: M.Sc. Rubén Washington Jara Zuiiga DNI N° 29422475

Especialidad del validador: Licenciado en Administracion de Empresas

20 de mayo del 2022.
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son A 4 (e s e A
suficientes para medir la dimension Y Zaniga
D.N.1 /29422476

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENDIMIENTO LABORAL

N DIMENSIONES | items Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
Dimension 1: Rendimiento Laboral en la Tarea Si Ho Si HNo Si Ho
1 Me actualizo en temas que permitan afrontar los nueves retos laborales en mi X X %
carge.
5 Logro desarrollar mis competencias y habilidades para obtener mejores X X %
~ | resultados.
3 Ejecuto mis tareas con autonomia y respeto a mis companeros. X X x
4 Flanifico mis actividades laborales con la debida anticipacion. X X X
5 Organizo mi iempo para realizar un trabajo eficiente. X X x
5 Desempenc mis tareas segun mis funciones para lograr los resultados X % X
esperados
7 Realizo mis actividades con disciplina y constancia para mejorar los X X %
resultados.
Cumplo con mi trabajo en &l iempo establecido por mis superiores X X X
3 Realizo mi trabajo de acuerdo a las normas y criterios establecidos por la X X %
Direccion
10 | Realizo mi trabajo haciendo un buen uso del iempo y de los recursos. X X X
1 Soluciono oportunamente los preblemas que se presentan en mis actividades X X %
laborales
Dimension 2: Rendimiento Laboral en el Contexto Si Ho Si HNo Si Ho
12 Hago llegar mis sugerencias para la solucion de problemas. X X X
13 | Presento propuestas innovadoras para brindar un servicio de calidad. X X X
14 | Mi trabajo mejora despues de recibir una adecuada retroalimentacion. X X X
15 Comparto mi experiencia laboral con los compafieros para mejorar nuestras X X %
practicas.
16 | Soy solidario con los comparieros que necesitan apoyo en el trabajo. X X X
17 | Colaboro en las actividades que se realizan por el bienestar de ofros. X X X
18 | Me dirijo con respeto en todo momento para expresar mis ideas. X X X
19 Escucho atentamente a todos los miembros de la entidad v les hago saber mi X x %
opinion.
20 Comparto mig ideas y recibo sugerencias con la intencion de mejorar X X x
21 | Asisto puntualmente y cumplo con mi jornada laboral de manera eficiente. X X X
29 Ejecuto oportunamente las tareas que me comesponden de acuerdo a mis % % %
funciones.
23 | Cuido los bienes y recursos asignados a mi persona. X X X
Dimensién 3: Rendimiento Laboral Contraproducente Si Ho Si Mo Si Ho
24 | Me gusjo constantemente de asuntes sinimperancia. X X X
25 Comento de forma exagerada los problemas gue se presentan en el trabajo. X X X
26 Me opongo a los cambios que implican realizar nuevas tareas. X X X
27 Soy deshonesto al justificar mi inasistencia al trabajo. X X X
28 | Comento con extrafios los problemas que suceden dentro del entorno laboral. X X X
29 | Menosprecio la labor que realizan los demas. X X X
30 Fomento la rivalidad entre mis companeros. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia con respecto a las dimensiones establecidas

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: M.Sc. Rubén Washington Jara Zaiiiga DNI:29422475
Especialidad del validador: Licenciado en Administracion de Empresas

. . 20 de mayo del 2022.
tPertinencia: El item corresponde al concepio teorico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo <
Claridad: Se entende sin dificultad alguna ef enunciado del item, es (
conciso, exacto y directo :

e o

Rubén W.\Jarg Zofiga
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son D.N.1, 29422475
suficientes para medr la dimension

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDQ DEL INSTRUMENTOQ QUE MIDE MOBEING

N DIMENSIONES | items Pertinencia | Relevancia | = Claridad Sugerencias
Dimension 1: Violencia Psicologica Si No Si No Si Mo
1 La comunicacién con el jefe inmediato es restringida en todo momento. X X X
2 Ignoran mis opiniones y sugerencias. X X X
3 Mis compafieros de frabajo (docentes, auxiliares o administrativos) evitan hablar X X X
Conmigo.
4 Me obligan a hacer trabajos que van en contra de mis principios. X X X
5 IMe asignan tareas por debajo de mis competencias habituales. X X X
4] Me obligan a realizar las tareas o frabajos de ofros. X X X
7 He sido victima de acoso sexual por parte de mis comparieros o superiores x x x
8 Menosprecian el trabajo que realize a pesar de que lo hago bien. X X X
9 Se ignoran mis logros laborales y profesionales a pesar que benefician a la institucion. X X X
10 | Se me humilla de manera publica cuando cometo un error. X X X
11 Me excluyen de las reuniones y actividades organizadas en la institucion. X X X
12 | Evitan incluirme en comisiones o grupos de trabajo. X X X
13 | Me restringen el acceso al internet, intranet o teléfono de la IE. X X X
Dimension 2: Agresion Verbal Si No Si No Si | No
14 | Me gritan o elevan la voz cuando se comunican conmigo sin motivo aparente. x X X
15 | Me gritan ante una falta cometida. X X X
16 | Critican de forma desfructiva mi forma de ser. X X X
17 Constantements me ofenden y condicionan a cumplir frabajos bajo amenaza de X X X
sancidn
18 | Me calumnian y murmuran a mis espaldas. X X X
19 | Me envian amenazas por teléfono u otros medios virtuales. X X X
20 Recibo amenazas verbales denfro y/o fuera del trabajo de parte de algunos de mis X X X
Companeros y/o superiores
21 Percibo gestos amenazantes y hostiles de mis compaiieros. X X X
22 | Critican constantemente de forma malintencionada mi trabajo. X X X
23 | Juzgan siempre de manera negativa mis ideas y opiniones. x X X
24 | Critican constantemente de manera negativa mi presentacion personal. X X X
Dimension 3: Inequidad Si No Si No Si MNo
25 | Evitan tomarme en cuenta para acceder a cargos de manera intemna. X X X
26 | Se me impide el acceso a la informacion que es importante para realizar mi frabajo. x x x
27 | Limitan mi participacidn en cursos o capacitaciones. X X X
28 | Me asignan trabajos sin valor o ufilidad alguna. X X X
28 | Me asignan una carga de trabajo excesiva de manera malintencionada. x X X
30 | Elfiempo asignado para ejecutar un trabajo es demasiado corto. X X X
31 Me siento presionado constantemente en el trabajo. x X X
32 | La distribucion del frabajo no es eguitativo. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Los items planteados son suficientes para medir cada una de las dimensiones.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Roxana Raquel Garcia Travi.

Especialidad del validador: Tecnologia Educativa

1Pertinencia: El item comesponde &l concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar &l components o
dimensin especifica del constructo

IClaridad: Se entende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y dirscto

Mota: Suficiencia, = dice suficiencia cuando los items plantzados son
auficientzs para medie la dimensidn

DNI : 08130556

No aplicable [ ]

14 de mayo del 2022.

Mg. Roxana Raquel Garcia Travi

Firma del Experto Informante.




ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENDIMIENTO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
Dimensidn 1: Rendimiento Laboral en la Tarea Si No Si No Si No
4 Me actualizo en temas gue permitan afrontar los nuevos retos laborales en mi X X X
cargo.
2 Logro desarrollar mis competencias y habilidades para obtener mejores X X X
resuliados.
3 Ejecuto mis tareas con autonomia y respeto a mis compafieros. X X X
4 Planifico mis actividades laborales con |a debida anticipacion. . . .
5 Organizo mi tiempo para realizar un frabajo eficiente. x x x
6 Desempenio mis tareas segun mis funciones para lograr los resultados X X X
esperados
7 Realizo mis actividades con disciplina ¥ constancia para mejorar los X X X
resuliados.
8 Cumplo con mi trabajo en el tiempo establecido por mis superiores x x x
Realizo mi trabajo de acuerdo a las normas y criterios establecidos por la
9 Direccién X X X
10 | Realizo mi trabajo haciendo un buen uso del iempo v de los recursos. x x x
1 Soluciono oportunamente los problemas que se presentan en mis actividades X X X
laborales
Dimensidn 2: Rendimiento Laboral en el Contexto Si No Si No Si No
12 | Hago llegar mis sugerencias para la solucion de problemas. x x X
13 | Presento propuestas innovadoras para brindar un servicio de calidad. X X X
14 | Mitrabajo mejora después de recibir una adecuada retroali tacion. s s s
Comparto mi experiencia laboral con los compafieros para mejorar nuestras
15 P~ X X X
practicas.
16 | Soy solidario con los compafieros que necesitan apoyo en el trabajo. x x x
17 | Colabeoro en las aclividades que se realizan por el bienestar de ofros. x x x
18 | Me dinjo con respeto en todo momento para expresar mis ideas. x x x
19 Escucho atentamente a todos los miembros de la entidad y les hago saber mi X X X
opinién.
20 | Comparto mis ideas y recibo sugerencias con la intencion de mejorar x x x
21 | Asisto puntualmente v cumplo con mi jomada laboral de manera eficiente. . . .
Ejecuto oportunamente las tareas que me corresponden de acuerdo a mis
22 - X X X
funciones.
23 | Cuido los bienes v recursos asignados a mi persona. . . .
Dimension 3: Rendimiento Laboral Contraproducente Si No Si No Si No
24 | Me quejo constantemente de asuntos sin importancia. x x X
25 | Comento de forma exagerada los problemas que se pr tan en el trabajo. X x X
26 | Me opongo a los cambios que implican realizar nuevas tareas. x x x
27 | Soy deshonesto al justificar mi inasistencia al frabajo. X X X
28 | Comento con extrafios los problemas gue suceden dentro del entorno laboral. x x x
29 | Menosprecio la labor que realizan los demas. X X X
30 | Fomento la rivalidad entre mis compafieros. . . .

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items planteados son suficientes para medir cada una de las dimensiones.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Roxana Raquel Garcia Travi

Especialidad del validador: Tecnologia Educativa

1Pertinencia: El item coresponde &l concepto tedrico formulado.
IRelevancia: El item ez apropiado para reprezentar sl components o
dimension especifica del constructo

Ilaridad: Se entiznde sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y direcio

Nota: Suficiencia, =& dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensicn

DNI: 08130556

No aplicable [ ]

14 de mayo del 2022.

Mg. Roxana Raquel Garcia Travi

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA E POSTORADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDOQ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOBBING

‘ N DIMENSIONES / itoms Pertinancla | Ralavancia | Glaridid Sugerenclas
Dimensién 1: Viclencia Psicolégica Si | No  si | No | si[ Ne
.1 | Le comunicacién con & |efe inmediato es restringida en lodo momento, x X X |
2 | lgnoran mis Opinyones y sugerancias. 5C X X
Mis companeras de trabajo (docentes, auxiliares o adminisirativos) avitan hablar X
3 conmigo A X
4 Me obligan a hacer frabajos que van en contra de mis principi X X X
Me asignan tareas por dedajo de mis competencias habituales. [ X X
Ne obligan & realizar Jas fareas o lrabaos de ofros. bo4 s X
He sido victima de acoso sexual por parte de mis companeros o supercres X 0 x
Menosprecian &l frabajo que realizo a pesar de que lo hago blen. % X X
Se ignoran mis logros aborales y profesionales a pesar que benefician a |3 Institucion, | < X 3¢
10 | Se me humilla de manera publica cuando comato un emor. X X X
11 | Me excluyen de Ias reunicnes y actividades organizadas en la Institucion, | X X X
12 | Evitan ime en comisiones o grupes de trabajo. X e X
13| Me restringen el acceso al intemel, intranet o teiéfono de (a IE. A X 2.4
Dimension 2: Agresion Verbal Sl | No | Si No  Si | No |
14 | Me gritan 0 elevan la voz cuando se comumcan conmigo sin motivo aparente. % X § |
|15 _| Me gritan ante una falla cometida X X1 5%
18 | Critican de forma destructiva mi forma de ser. X X e
7 :a e me ¥ a cumplir Irabajes bajo amenaza de P% % ; X
18 | Me calumnian y murmuran a mis espaldas. X X X
18| Me envian amenazas por teliona u ofroa medios virluales X b4 R
20 Recibo amenazas verbales dentro y/o fuera del 1rab§]o de parie de alguncs de mis. X X X
compafieros y/o supencres
21_| Parcibe gestos amanazantes y hestiles de mis companeros. X X X
22 | Critican constantemente de forma masintencionada mi trabao. X X X
23 | Juzgen siempre de negaliva mis ideas y opiniones. X X X
24 | Critican constantaments de manera negativa mi presentacion parsonal. X X X
| Dimension 3: Inequidad 8 | No  Si | No | Si No
| 25 | Ewlantomanme en cuenta para acceder a cargos de manera Intema. X X P
| 28 | Semeimpde a acceso a la informacion que es impartante pars raalizer mi trabsjo. 4 X X
27 | Limitan mi participacion &n Gursos o capaciiadonss. X | X I,
28 | Me asignan lrabajos sin valor o Utilidad alguna. X X X
20 Me asignan una carga de trabso excesiva de maners malintencionad X x %
30 | Eltiempo asignado para sjecutar un lrabajo es demasiado corto. . I B X
31 | Me siento presionado constantsmente en el tradajo. % X X
32 | Lsdistribuci6n del trabajo no es equiativo X X Pal

Observaciones (precisar si hay suficiencia); S-( HRY Susitlen?ih

Opinién de aplicabllidad:  Aplicabie [X) Aplicable después de coreglr [ ] No aplicable [ ]
> A5
Apailidos y nombras del Jusz validador. Or/ Mg: .16, EkczaeeTd Hyeay, Avmiss /7'”@?.'/.5.’5;? one 28/9 9343 ...

o)
Ewodnlthddolvllldldor/7&6/$/££EU@§{§ON[’UB<’CHN"....“
'Partnencia; £/ dam responca ol cnsepb leorto ormalad
R £ itam es ap pa &l compnents o
dmarson especifics del constructo
IChridad: Se entande ¢in diicutad agLns of enunciaco del tem es
oonaise, exack y directo
Nota: Sufalancia, se dco sl aands b tlems planlsados scn
sivianies pata madr i dmersion

Firma dal Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENDIMIENTO LABORAL

f
N DIMENSIONES ! ltems Pertinonola | Relovancla | - Clarfdad Sugerencias
Dimensién 1: Rendimiento Laboral en la Tarea Si No Si No Si No
" Me actualizo en temas que permitan afrontar (08 NUEVOS 18108 Iatoraies en mi % X X
gm' ai llar mis wias y hatilidades para obtener mejores
2 resultados. X i(( X
3 | Ejecute mis tareas con autonomia y respeto & mis companeros. X X
4 Pianifica mis actividades lab con |a debida anticipacion. X X X
4 Organlzo mi tlempe para realizar un trabajo eficiente. X X | X
8 Daiem?eﬂo mis tareas sezdn mis funciones para lograr los rasultados X X X
%Iw mis acthidades con decplina y constancia para meferar los
4 resultados. X X X
& | Cumpio con mitrabajo en el tiempo establecido por mis super X X X
Realizo mi trabasjo de scuerdo & |28 nomas y estaticcidos por la
9 Direccion X X X
10 | Realizo mi trabayo haclendo Ln buen 150 def tempo y de los recursos: X X X
|uciono oporiunameante los prol as que ¢ presentan en mis actividades
n laborales X X X
Dimensién 2: Rendimlento Laboral en el Contexto Si No | Si No Si | No
|12 | Hago llegar mis sugerencias para la solugon de problemas. % X X
13 | Presento propuestas innovadoras para brndar un senvclo ds calidad. X X 1
14 | M trabejo mejora despuée de recibir una adecuada retroalimentacian. X X X {
15 Comparto mi experiencia laboral con s compafiercs para mejorar nuestras X X X
préclicas,
3| Soy solidario con los compafieros gue nacesltan apoyo &n el irabajo, X % b £TH
¢___Calaboro en las actvioades que s realizan por el bienestar de oircs. X 2 | %
3 Medirijo con respeto en lede memenlo para expresar mie idess., X X X
4g | Esoucho alentaments & 16d0s Jos miembros de = entided y les nago saber mi X X X
opinion.
20 | Comparto mis ideas y recibo sugerencias con Is intencitn de mejorar X X P
1 | Aslsto puntuaimente y cumplo con mi jornada laboral de manera eficiente | X X X
22 Ejecuto cportunamente ias lareas que ma comaspandean de acuerdo a mis X X x
23 | Cuido Ios bienes y (ecursos asignados a mi persona. X p. X !
Dimension 3: Rendimiento Laboral Contraproducents Si | No | Si | No | Si | No |
24 | Me quelo constartsmanis da asuntes sin importanca X X X [
25 | Comanto de forma ekagerada foz problemss gue 56 pi 1enel wabajo. | ¥ X 4
g% e alos cambios realzar nuevas tareas ey X X
27 | Soy deshonesto al justificar mi inasistencia & trebajo. x| X X
LY con axt-aAns 108 prob que del ontormo faberal | 3 X X
29 Menosorecio id abor eue realizan |os demas X X X !
30 | Fomento Ia riveiided entre mis compaiercs. X P X ]
Obsarvaciones (precisar si hay suficiencia): M HAY SvacenNE
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable (X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ | &
Apellidos y nombres dai juez validador. O Mg: n\"ﬁf’-'?"bsr**ﬁ‘{"m “A"’MOS ﬂner”“iz l)m(g‘P /7_3‘/,3~"
=
Especialidad del validador: [1AGisTER BN GEsTION. FOBULA. ..o oo
18 de mayo del 2022,
Pert ia E] lam corresp al erke farmalad
"Relevarcia: E e 28 sppalo par fgvesen'ar a componenk o
devansién sapaciica del coratuoto

Clarided: Se entenc sin Sfoutad alyune o srurcisd) 3 (e, e
orac, axaco y dieto

Notn St e chos aufh cuards log pl o0

pera madir

A 4L -

Flrma do'l Experto llz\-\h.
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Tabla

Anexo 5: Confiabilidad del instrumento

Criterios para evaluar resultados del Alfa de Cronbach

Valor del coeficiente Criterios
Mayor a .9 Excelente
Mayor a .8 Bueno
Mayor a .7 Aceptable
Mayor a .6 Cuestionable
Mayor a .5 Pobre
Menor a .5 Inaceptable
Nota. George y Mallery (2003)
Tabla
Resultados de fiabilidad de la variable mobbing
Alfa de N° de
Cronbach elementos
Variable 1 Mobbing 915 32
Dimension 1 Violencia psicolégica .810 13
Dimension 2 Agresion verbal .835 11
Dimensién 3 Inequidad 811 8
Tabla
Resultados de fiabilidad de la variable rendimiento laboral
Alfa de N° de
Cronbach elementos
Variable 2 Rendimiento laboral .968 30
Dimension 1 Rendimiento de la tarea 967 11
Dimension 2 Rendimiento en el contexto 971 12
Dimension 3 Rendimiento laboral 707 7

contraproducente




Tabla
Variable: Mobbing

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N° de elementos
Cronbach
915 32
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de  Correlacion Alfa de

escalasiel escalasiel total de Cronbach si el

elemento se elemento se elementos elemento se

ha suprimido ha suprimido  corregida ha suprimido
ITEMO1 38.9667 93.551 611 912
ITEMO2 38.5333 93.292 .569 914
ITEMO3 39.2333 100.737 347 916
ITEMO4 39.4667 102.257 .604 911
ITEMO5 39.4000 101.145 .783 910
ITEMO6 39.4333 100.047 .807 .909
ITEMO7 39.6333 108.102 .000 916
ITEMO8 39.4000 101.766 .598 911
ITEMO9 39.3333 100.713 .588 911
ITEM10 39.2667 100.478 .535 912
ITEM11 39.2667 98.409 .504 913
ITEM12 39.5000 103.017 707 911
ITEM13 39.3000 105.734 .073 922
ITEM14 39.3333 99.195 .654 910
ITEM15 39.2333 96.668 .766 .908
ITEM16 39.4333 101.013 .704 910
ITEM17 39.5333 104.395 .580 913
ITEM18 39.4000 102.593 515 912
ITEM19 39.5667 107.633 .044 917
ITEM20 39.6000 106.524 410 915
ITEM21 39.5000 106.534 154 916
ITEM22 39.3333 100.575 .675 910
ITEM23 39.4333 102.599 .648 911
ITEM24 39.4667 101.637 673 911
ITEM25 39.4333 103.289 465 913

ITEM26 39.6000 106.317 465 914



ITEM27 39.6000 106.869 .318 915

ITEM28 39.4667 104.257 .386 914
ITEM29 39.4333 100.530 .756 910
ITEM30 39.1000 99.610 451 914
ITEM31 39.1667 97.661 .686 .909
ITEM32 39.2667 98.202 .614 910
Tabla

Dimension: Violencia psicologica
Estadisticas de fiabilidad

Cﬁlfr?biih N° de elementos
.810 13
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de  Correlaciéon Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se  elemento se elementos elemento se
ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
ITEMO1 15.8333 20.626 617 .781
ITEMO2 15.4000 20.455 571 .789
ITEMO3 16.1000 23.610 410 .802
ITEMO4 16.3333 25.609 507 .796
ITEMO5 16.2667 24.547 .811 .782
ITEMO6 16.3000 24.976 .616 .790
ITEMO7 16.5000 28.190 .000 .815
ITEMO8 16.2667 24.547 .678 .786
ITEMO9 16.2000 24.441 576 .789
ITEM10 16.1333 24.189 .540 .790
ITEM11 16.1333 22.878 531 .789
ITEM12 16.3667 26.033 577 797

ITEM13 16.1667 27.109 .016 .841




Tabla

Dimension: Agresion verbal

Estadisticas de fiabilidad

Alfa.de N° de elementos
Cronbach
.835
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion

escalasiel escalasiel total de Alfa de Cronbach

elemento se elemento se elementos si el elemento se

ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
ITEM14 11.8333 7.661 .698 .803
ITEM15 11.7333 7.651 .606 .817
ITEM16 11.9333 8.340 725 .803
ITEM17 12.0333 9.482 547 .823
ITEM18 11.9000 8.921 474 .825
ITEM19 12.0667 10.478 -.004 .855
ITEM20 12.1000 9.955 .533 .830
ITEM21 12.0000 9.931 176 .847
ITEM22 11.8333 8.351 .636 .810
ITEM23 11.9333 8.685 731 .806
ITEM24 11.9667 8.516 .696 .806
Tabla

Dimension: Inequidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N° de elementos

811




Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escalasiel escalasiel total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se ha
ha suprimido ha suprimido  corregida suprimido
ITEM25 8.8000 7.200 .589 782
ITEM26 8.9667 8.447 457 .811
ITEM27 8.9667 8.585 324 .817
ITEM28 8.8333 7.109 .668 T74
ITEM29 8.8000 7.062 .648 75
ITEM30 8.4667 5.361 719 .760
ITEM31 8.5333 6.464 .530 792
ITEM32 8.6333 6.171 .581 .784
Tabla
Variable: Rendimiento laboral
Estadisticas de fiabilidad
C?(l)fr?biih N° de elementos
.968 30
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de  Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se  elemento se elementos elemento se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
ITEMO1 131.9667 302.999 483 .969
ITEMO2 131.5667 293.978 .810 967
ITEMO3 131.3000 292.010 .858 .966
ITEMO4 131.4667 292.326 .850 .966
ITEMO5 131.3333 290.437 912 .966
ITEMO6 131.2000 291.545 .890 .966
ITEMO7 131.3333 294.230 .819 .966
ITEMO8 131.3667 292.240 .847 .966
ITEMO9 131.1333 294.257 .856 .966
ITEM10 131.4333 290.944 .896 .966
ITEM11 131.3667 290.309 .873 .966
ITEM12 131.6000 291.007 .843 .966



ITEM13 132.1667 292.282 .703 967
ITEM14 131.4000 291.834 .862 .966
ITEM15 131.3000 292.079 .855 .966
ITEM16 131.2333 295.771 72 967
ITEM17 131.1667 292.695 .905 .966
ITEM18 131.1667 294.213 .847 .966
ITEM19 131.2333 293.771 .847 .966
ITEM20 131.3333 288.851 .885 .966
ITEM21 131.4000 292.662 .833 .966
ITEM22 131.3000 292.355 .891 .966
ITEM23 131.1333 294.257 .856 .966
ITEM24 131.3667 309.275 .235 971
ITEM25 131.3667 313.551 .099 972
ITEM26 131.3333 306.989 321 .970
ITEM27 131.1333 313.361 142 971
ITEM28 131.1000 314.714 197 .969
ITEM29 131.0333 310.516 .543 .968
ITEM30 130.9000 316.438 222 .969
Tabla

Dimensién: Rendimiento de la tarea

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N° de elementos
Cronbach
967 11
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de  Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se  elemento se elementos elemento se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
ITEMO1 45,1667 58.626 456 .975
ITEMO2 44,7667 54.323 .828 .964
ITEMO3 44,5000 53.224 .900 961
ITEMO4 44.6667 53.540 .876 .962
ITEMO5 44,5333 52.878 .929 .960
ITEMO6 44.4000 53.283 912 961
ITEMO7 44,5333 54.051 .873 .962



ITEMO8 44.5667 53.840 .843 .963
ITEMO9 44.3333 54.230 .899 .962
ITEM10 44,6333 53.620 .866 .962
ITEM11 44,5667 53.426 .836 .963
Tabla
Dimension: Rendimiento en el contexto
Estadisticas de fiabilidad
Cf\(l)fr?biih N° de elementos
971 12
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se ha elementos elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido
ITEM12 49,7000 67.390 .826 .970
ITEM13 50.2667 68.685 .637 .976
ITEM14 49,5000 67.845 .842 .969
ITEM15 49.4000 67.628 .861 .969
ITEM16 49,3333 68.437 .854 .969
ITEM17 49.2667 67.513 .948 967
ITEM18 49.2667 68.202 .890 .968
ITEM19 49.3333 68.023 .887 .968
ITEM20 49.4333 66.392 .867 .968
ITEM21 49,5000 67.638 .858 .969
ITEM22 49.4000 67.559 915 .967
ITEM23 49.2333 68.668 .863 .969
Tabla

Dimension: Rendimiento laboral contraproducente

Estadisticas de fiabilidad
-Alfa de
Cronbach

N° de elementos

707

7




Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de

escala si el escala si el total de Cronbach si el

elemento se elemento se ha elementos elemento se

ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
ITEM24 28.3333 5.057 .769 551
ITEM25 28.3333 6.230 411 .686
ITEM26 28.3000 6.355 444 .670
ITEM27 28.1000 6.231 .595 622
ITEM28 28.0667 8.340 .263 707
ITEM29 28.0000 8.552 218 713

ITEM30 27.8667 8.740 375 .708




Anexo 6: Evidencias del trabajo de campo
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Anexo 7: Base de Datos de la Prueba Piloto

: MOBBING

VARIABLE

132

131

130

129

128

127

Dimension 3: Inequidad

126

125

113

112

111

110

19

17

16

15

Dimension 1: Violencia Psicologica

14

13

12
4

1
1
3
3
1
5
3
2
1
2
2
2
4
4
1
1
1
1
1
a
1

11
3
3
1
1
1
1
1
1
1

Trabajadorl
trabajador2

Trabajador3

Trabajadord
Trabajador5
Trabajadorb

Trabajador?
Trabajador8
Trabajador9

Trabajadorld 1

Trabajadorll 1

Trabajador1? 1

Trabajadorly 2

Trabajador1d 1

Trabajadorly 2

Trabajadorlq 4

Trabajadorl? 5

Trabajadorld 2

Trabajadorlq 1

Trabajador2d 2

Trabajador2l 1

Trabajador2?] 4

Trabajador23 3

Trabajador2d 1

Trabajador2y 1

Trabajador2d 1

Trabajador27 1

Trabajador2g 1

Trabajador2q 1

Trabajador3d 1




VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

130

129

128

126

125

124

Dimensién 3: Rendimiento laboral contrap
127

111

110

19

17

16

15

14

Dimension 1: Rendimiento de la tarea
13

12
il

4

a

5
4

5
a

5
a
a
a
a
a

5
5
3
a

5
5
5
4

5
a
a

11
3
3
4
3
4
4
5
5
5

No

Trabajadorl
trabajador2

Trabajador3

Trabajadord
Trabajadors
Trabajadorb

Trabajador?
Trabajador8
Trabajador9

Trabajadorlll 5

Trabajador1l 3

Trabajador1? 3

Trabajador13 3

Trabajadorld 5

Trabajadorly 4

Trabajadorldg 4

Trabajadorl? 4

Trabajador1q 3

Trabajadorly 4

Trabajador2(l 4

Trabajador2l] 5

Trabajador2? 3
|Trabajador23 4

Trabajador2d 5

Trabajador2y 4

Trabajador2d 4

Trabajador2? 3

Trabajador2g 5

Trabajador2q 2

Trabajador3q 4




Anexo 8: Base de Datos de la Muestra

: MOBBING

VARIABLE

132

131

130

129

128

Dimension 3: Inequidad

127

126

125

113

112

111

110

19

18

17

16

15

Dimension 1: Violencia Psicologica

14

13

12

11
2
1
3
3
2
1
2
3
1
1
1
1
1
2
1
3
4
2
3
2
1
3
2
1
3
4
2
1
3
4

|Trabajad0r1

trabajador2

Trabajador3

Trabajadord
Trabajadors

Trabajador6

Trabajador7?

TrabajadorB

Trabajador9

Trabajadorl0
Trabajadorll
Trabajadorl2
Trabajadorl3
Trabajadorld
Trabajadorl5
Trabajadorle
Trabajadorl?
Trabajadorl8
Trabajadorl9
Trabajador20
Trabajador2l
Trabajador22
Trabajador23
Trabajador24
Trabajador2s
Trabajador2é
Trabajador27
Trabajador28
Trabajador29
Trabajador30




3
3
1
2
1
4

1
2
3
3

1
1
1
1
3

2
1
1
3

2
3

2
2
2
3
4
3

1
1
4

Trabajador31
Trabajador32
Trabajador33
Trabajador3d
Trabajador35s
Trabajador36
Trabajador37
Trabajador38
Trabajador3s
Trabajadord0
Trabajadordl
Trabajador42
Trabajadord3
Trabajador44
Trabajadord5
Trabajadord6
Trabajadord7
Trabajador48
Trabajador4s
Trabajador50
Trabajador51
Trabajador52
Trabajador53
Trabajador54
Trabajador55
Trabajador56
Trabajador57
Trabajador58
Trabajador59
Trabajador60




P
1
4
1
2
3
3
1
3
4
1
3
1
3
1
2
1
2
1
2
3
2
1
1
1
5

1
1
3
3

Trabajadorbl
Trabajadort2
Trabajadorg3
Trabajadorgd
Trabajadort5
Trabajadorbb
Trabajador&7
Trabajadort8
Trabajadorg9
Trabajador70
Trabajador7l
Trabajador72
Trabajador73
Trabajador74
Trabajador7s
Trabajador76
Trabajador77
Trabajador78
Trabajador79
Trabajador80
Trabajadorg1
Trabajador82
Trabajadorg3
Trabajadorg4
Trabajador8s
Trabajador86
Trabajador87
Trabajador8s
Trabajadorg9
Trabajador90




RENDIMIENTO LABORAL

VARIABLE

130

129

128

127

126

125

Dimension 3: Rendimiento laboral contraprod

124

111

110

19

18

17

16

15

14

Dimension 1: Rendimiento de la tarea

13

12

11
3
3
3
1
3
3
1
3
3
4
5

1
4
5
4
5
4
3
3
3
5
3
4
3
3
5
3
4
4
4

Trabajadorl
trabajador2

Trabajador3

Trabajadord
Trabajadors

Trabajadore

Trabajador7

Trabajadorg

Trabajador9

Trabajadorl0
Trabajadorll
|Trabajad0r12

Trabajadorl3
Trabajadorld
Trabajadorl5
Trabajadorle
Trabajadorl?
Trabajadorl8
Trabajadorl9
Trabajador20
Trabajador2l
Trabajador22
Trabajador23
Trabajador24
Trabajador2s
Trabajador26
Trabajador27
Trabajador2g
Trabajador29
Trabajador30




5
3
4
5
4
3
4
5
5
4
5
5
5
4
3
4
4
4
4
3
5
a
4
4
3
3
5
3
3
5

Trabajador3l
Trabajador32
Trabajador33
Trabajador34
Trabajador3s
Trabajador36
Trabajador37
Trabajador3g
Trabajador39
Trabajadord0
Trabajadordl
Trabajadord2
Trabajadord3
Trabajadord4d
Trabajadords
Trabajadord6
Trabajadord7
Trabajador48
Trabajador49
Trabajadors0
Trabajadorsl
Trabajador52
Trabajador53
Trabajador54
Trabajadors5
Trabajador56
Trabajador57
|Trabajad0r58

Trabajadors9
Trabajadors0




1
5
4
3

3
3
1
4
4
5
5

3
3
3
4
A
5
A
5
5

3
4
5
5
a3

3
a
4

3
5

Trabajadorél
Trabajadorg2
Trabajadoré3
Trabajadored
Trabajadores
Trabajadoree
Trabajador6?
Trabajador68
Trabajador69
Trabajador70
Trabajador7l
Trabajador72
Trabajador73
Trabajador74
Trabajador73
Trabajador76
Trabajador77
Trabajador78
Trabajador79
Trabajador80
Trabajador8l
|Trabajador82

Trabajador83
Trabajadorg4
Trabajador8s
Trabajador8e
Trabajadorg7
Trabajador8s
Trabajadord9
Trabajadors0




Anexo 9: Carta de Autorizacion

a D PRIMERA INSTITUCION EDUCATIVA
EMBLEMATICA DE LIMA NORTE .'a
“CARLOS WIESSE” . 1ff=ms
UGEL N*" 04 - COMAS

“Ainio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional™

Comas, 20 de mayo del 2022
CARTA N.° 015-DIE- “CW"-2022

Sra.

Veronica Margot Tinoco Periche

Estudiante de Maestria en Gestion Publica de la U.C.V.
Presente:

Tengo el agrado de dirigirme a usted para hacer de su conocimiento que en
atencion de su solicitud, presentada segun Carta N® 01-2022-VMTP . en la cual solicita
permiso para la aplicacion de instrumento de recoleccion de datos y obtener informacion para su
trabajo de investigacion titulado: “Mobbing y Rendimiento laboral del personal de la
institucion educativa Carlos Wiesse de Comas, 2022”, se le informa que cuenta con
nuestra aprobacion para la aplicacion de un cuestionario u otros instrumentos que sirvan
para desarrollar su investigacion; las cuales pueden ser aplicadas al personal teniendo en
cuenta la disposicion de su tiempo.

Asimismo, solicito a usted nos informe los resultados de la encuesta
considerando que los datos obtenidos puedan servir de insumo para actualizar el
diagnostico de la institucion.

Es propicia 1a oportunidad para expresarle las muestras de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente.

Vilma Luz Allende Terres
DIRECTORA



