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Resumen 

El trabajo de investigación titulado: “Mobbing y rendimiento laboral del personal de 

la institución educativa Carlos Wiesse de Comas, 2022” presentó como objetivo 

general determinar la relación del mobbing y el rendimiento laboral del personal de 

la IE Carlos Wiesse de Comas, 2022. El tipo de investigación desarrollado fue 

básico, con diseño no experimental y de corte transversal; la población de estudio 

estuvo compuesta por 117 trabajadores, el muestreo fue probabilístico aleatorio 

simple obteniéndose una muestra de 90 trabajadores entre directivos, docentes, 

auxiliares y personal administrativo. Se utilizó la técnica de la encuesta y dos 

cuestionarios como instrumentos de recolección 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% 

presentó un rendimiento laboral regular y el 5.6% manifestó tener un rendimiento 

deficiente. Se concluye que existe una correlación inversa débil entre las variables 

mobbing y rendimiento laboral al obtener un coeficiente de correlación de 

Spearman de (-.348).  

Palabras clave: Mobbing, rendimiento laboral, violencia psicológica, 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 technique 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. INTRODUCCIÓN

La investigación está referida a identificar la existencia de una problemática que 

viene siendo estudiada hace algunos años a nivel mundial pero que no se le 

concede la importancia ni la atención necesaria, muchas veces hemos sido testigos 

silenciosos de las agresiones disimuladas que se presentan en los centros de 

trabajo y que nos convierte en cómplices de los agresores. El mobbing es un 

fenómeno conductual recurrente que deteriora las relaciones interpersonales, 

genera tensiones y debilita el ejercicio laboral del personal en las instituciones 

(Leymann, 1997, como se citó en Zambrano y Ruiz, 2020). El rendimiento laboral 

conlleva a mostrar comportamientos que permiten el cumplimiento óptimo de los 

objetivos y metas institucionales (Murphy, 1990, como se citó en Gabini, 2018).  

A nivel internacional, se realizaron múltiples investigaciones sobre mobbing 

en los diferentes espacios laborales, una de ellas se desarrolló en entidades del 

sector público y privado de Lituania donde existía la sospecha de posibles casos 

discriminatorios contra los empleados del Ministerio de Defensa, lo cual venía 

afectando el clima laboral de la organización y las relaciones que se daban entre 

los empleados (Skurdeniene y Prakapiene, 2021). Otro estudio desarrollado en 

Colombia reportó el incremento de casos, sin embargo, es considerado todavía un 

tema controversial y poco divulgado, por lo que el autor consideraba necesario 

investigar esta temática con docentes universitarios (Salinas, 2020). Asimismo, una 

investigación realizada en México analizó los comportamientos de acoso entre 

mujeres de una institución educativa de nivel superior como una práctica diferente 

de hostigamiento (Sánchez, 2020). 

Por otro lado, en una investigación realizada en Ecuador se consideró que 

el rendimiento laboral se produce cuando el capital humano está debidamente 

motivado para realizar sus labores y esta es una situación que no se viene 

cumpliendo en las microempresas del país, señala que los colaboradores no fueron 

tomados en cuenta, ni valorados, a esto se agrega la existencia de problemas en 

la comunicación de sus miembros (Carvajal et al., 2022). Otra investigación 

realizada en la UTA afirma que la capacitación brindada en la universidad no es 

suficiente para desempeñar mejor el trabajo en las áreas administrativas, a esto se 

suma que existen otros problemas como el retraso en los trámites y procesos que 
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generan malestar y conflictos internos (Bonilla et al., 2018). En Puerto Rico se llevó 

a cabo una investigación que trata de explicar cómo los cambios en la organización 

y el acoso psicológico 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 problemática, aunque no se les viene dando la 

importancia que corresponde; en un hospital del Cusco se llevó a cabo una 

investigación para analizar el mobbing teniendo en cuenta la gran demanda del 

servicio y el trabajo bajo presión que realiza el personal ante situaciones de 

emergencia, lo que viene afectando su salud tanto física como mental (Campero et 

al., 2016). Por otro lado, como parte de la evaluación que se viene ejecutando para 

analizar el cumplimiento de las políticas públicas se han realizado algunos estudios 

sobre el tema del rendimiento laboral, para este caso se analizó el cumplimiento de 

las políticas públicas, los principios y valores para reducir la pobreza en los 

programas sociales de Lima y se tuvo en cuenta el papel fundamental que 

desempeñan los colaboradores en estos programas (Cuba et al., 2020). 

En un estudio realizado en Cañete los trabajadores mostraron dificultad para 

realizar trabajo colaborativo, prefieren realizar sus tareas de forma individual, lo que 

estaría afectando su rendimiento en la universidad (Oseda et al., 2019). De igual 

manera una investigación llevada a cabo con trabajadores de una entidad financiera 

en Juliaca afirmó 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 investigación se desarrolló en la institución 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 mañana y tarde. El personal estuvo 

conformado por 4 directivos, 87 docentes, 8 auxiliares de educación y 18 

administrativos. Algunos de los problemas que se observaron guardan relación con 

el comportamiento y actitudes negativas del personal que lo llevaron a formar 

grupos por alguna afinidad e interés en común, llegando a existir una comunicación 

a veces hostil o autoritaria hacia otros, lo cual genera algunas situaciones de 
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conflicto; también se apreció la falta de compromiso para involucrarse en la solución 

de problemas y algunos no cumplen de manera eficiente con sus funciones y 

jornada laboral.  

Como consecuencia del problema del mobbing en la institución se generó 

una disminución del rendimiento laboral conllevando a que no se logren las metas 

y objetivos establecidos, además se vio afectada la imagen de la institución en la 

comunidad y el entorno educativo. Esta investigación se realizó con el propósito de 

hacer un diagnóstico y conocer la situación actual de la institución para recomendar 

o sugerir algunos aspectos a mejorar.

La presente investigación planteó como problema general conocer ¿Cuál es 

la relación del mobbing y el rendimiento laboral del personal de la IE Carlos Wiesse 

de Comas, 2022? y como problemas específicos: ¿cuál es la relación de la violencia 

psicológica, la agresión verbal, la inequidad y el rendimiento laboral del personal? 

Para efectos de justificar teóricamente la investigación se consideró los enfoques 

actuales que permiten comprender cómo se vincula la teoría con la variable de 

estudio; de igual manera la justificación práctica en la investigación es importante 

porque los resultados obtenidos fueron remitidos a la institución junto con las 

recomendaciones y sugerencias de mejora; por otro lado, se justificó la metodología 

empleada porque permitió realizar una investigación de tipo correlacional simple 

para tener un diagnóstico actual que ayude en la identificación de los problemas 

con el personal de la institución.   

De la misma manera se estableció como objetivo general: Determinar la 

relación del mobbing y el rendimiento laboral del personal de la IE Carlos Wiesse 

de Comas, 2022 y como objetivos específicos: establecer la relación de la violencia 

psicológica, la agresión verbal, la inequidad y el rendimiento laboral del personal. 

Asimismo, se determinó como hipótesis general: La relación del mobbing y el 

rendimiento laboral del personal de la IE Carlos Wiesse de Comas, 2022, es inversa 

y significativa y como hipótesis específicas: la relación de la violencia psicológica, 

la agresión verbal, la inequidad y el rendimiento laboral del personal es inversa y 

significativa. 
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II. MARCO TEÓRICO

En la actualidad hemos dedicado más tiempo al trabajo y pasamos muchas horas 

fuera de nuestro hogar, nos relacionamos constantemente con personas, colegas, 

amistades con las que mantenemos una interacción permanente y que de alguna 

manera han influido en nuestro comportamiento y desempeño de forma positiva o 

negativa, es por ello que en Turquía se efectuó una investigación cuyo objetivo fue 

determinar en qué nivel el comportamiento de mobbing guarda una relación con la 

alienación y el agotamiento en los maestros de la escuela pública, para lo cual se 

utilizó una encuesta de tipo relacional donde se empleó tres tipos de escalas –actos 

negativos, alienación y burnout- y que fue aplicada a una muestra de cuatrocientos 

treinta y siete profesores que participaron de manera voluntaria; donde se encontró 

que la relación entre el mobbing, la alienación 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 

que le recomiendan la intervención del ministerio para brindar capacitación sobre 

liderazgo y otros temas de su interés para motivar a los docentes (Inandi y 

Büyüközkan, 2022).   

Skurdeniene y Prakapiene (2021) en su estudio titulado “Mobbing en el 

sector público: 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, aquí exponen cómo este fenómeno es más frecuente en las mujeres, 

además en el análisis se indicó que esta diferencia significativa fue producida al 

tratarse de bromas y comentarios ofensivos por su religión o partidaria, así como 

de exclusión y aislamiento, lo que debilitó el buen clima en la organización y las 

relaciones entre los empleados. Además, en un estudio realizado en instituciones 

del sector salud de Colombia con la finalidad de encontrar la relación entre la 

motivación y el rendimiento laboral se aplicó dos cuestionarios a los trabajadores 

concluyendo que existe una correspondencia entre las variables y que la institución 

no podría lograr sus objetivos porque los trabajadores presentan un rendimiento 

deficiente (Burgos, 2018). 
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Morales et al. (2021) en su estudio “Acoso Psicológico Laboral (Mobbing) y 

su impacto en el clima y desempeño laboral en maestros del sistema público de 

enseñanza del área sur de Puerto Rico” aplicó el cuestionario a una muestra de 

doscientos dos maestros de instituciones públicas de dos municipios de Puerto 

Rico, la cual tuvo como conclusión que los profesores que sufrieron acoso 

presentaron una disminución en su rendimiento e identificaron al jefe inmediato 

como el acosador pero no existieron protocolos para manejar esta situación, 

también se ha manifestado la existencia de trastornos vasculares, estrés y 

depresión como consecuencia del acoso. Asimismo, cabe destacar que en la 

investigación realizada por Bonilla (2018) donde se estudió la “Importancia que 

tiene la capacitación 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, quizás producto de la desmotivación al 

ser considerados cursos de capacitación repetitivos; dentro de los cursos más 

demandados por los trabajadores en la capacitación estuvieron los de uso de 

software, QUIPUX o gestión documental y ética pública, además consideró que los 

cursos de capacitación deben enfocarse en el desarrollo del capital humano para 

que logren la certificación, sean más competitivos en la universidad, mejoren su 

rendimiento y aprovechen las oportunidades de ascenso. 

Campero et al. (2016) llevó 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 aplicó el cuestionario LIPT-60 a treinta 

personas del sector salud que aceptaron participar de la investigación; los 

resultados mostraron que el personal del hospital sufrió algún tipo de agresión de 

manera frecuente el cual fue propiciado por pacientes, familiares o compañeros 

siendo el sexo femenino el más afectado, además esto conllevó a crear un 

ambiente laboral poco apropiado y con consecuencias en la salud de los 

trabajadores. Asimismo, Hernández (2020) en su investigación titulada “Relación 

entre mobbing laboral, satisfacción laboral y compromiso organizacional en 

colaboradores de una universidad privada de Perú” aplicó una encuesta a 

trescientos cincuenta colaboradores del área administrativa la cual incluía tres 

escalas para medir las variables, en el cual se concluyó que las variables tienen 

una relación positiva y significativa. 
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Larico et al. (2021) con el propósito 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 suministró un cuestionario a 70 empleados de la 

cooperativa, en el cual se concluyó que el estrés incide de manera desfavorable en 

el desempeño de los trabajadores, consideró que el estrés es un problema que se 

presenta con mucha frecuencia y genera tensión afectando de manera directa el 

rendimiento de los trabajadores. De igual forma Oseda et al. (2019) en su 

investigación “Trabajo colaborativo y rendimiento laboral en la Universidad Nacional 

de Cañete” realizó una encuesta a ciento treinta trabajadores de la universidad, 

entre docentes y administrativos, después de efectuar el análisis se concluyó que 

el trabajo colaborativo es bueno y el rendimiento laboral es favorable, 

encontrándose una relación directa entre las variables. 

El enfoque teórico que se ha vinculado a la Gestión Pública fue el de Gestión 

por Objetivos el cual se define como la dirección que sigue la institución a partir de 

la determinación de objetivos, los cuales otorgan un valor a las tareas realizadas 

diariamente (Vargas, 2019, como se citó en Morveli, 2021); al respecto se puede 

señalar que las instituciones educativas presentan características que las 

distinguen unas de otras, tanto en su estructura como en el comportamiento de sus 

integrantes, pero es el seguimiento a las políticas públicas y las normas sectoriales 

las que dirigen su actuar según las necesidades educativas, en tiempos actuales 

de pandemia necesitamos generar y cumplir con nuevos objetivos acordes a la 

coyuntura para alcanzar la misión de la institución pública y es a través de la gestión 

por objetivos la que nos otorga las herramientas necesarias para resolver de la 

mejor manera los problemas que se pueden detectar en el ámbito laboral y que 

dificultan el buen rendimiento del personal, además nos permite medir resultados y 

hacer la retroalimentación para mejorar el desempeño. De igual forma, Asana 

(2021) definió la gestión por objetivos como un enfoque estratégico que permite 

incrementar el rendimiento por medio de la alineación de los objetivos particulares 

de los miembros con los de la institución, tomando en cuenta la motivación y la 

inclusión, es decir, debemos hacer una fusión de los intereses del trabajador con 

los de la institución y para ello acudimos a la motivación que se debe de dar en 

todos los espacios como una forma de incentivar el logro de objetivos. 
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En cuanto al problema de mobbing el enfoque se vinculó con la Teoría del 

Poder la cual fue definida por Robbins (1999, como se citó en García, 2015) como 

la habilidad que puede tener una persona para afectar el comportamiento de otra 

haciendo que ésta actúe según su voluntad; para Weber (como se citó 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 resultó importante 

establecer cuáles son los comportamientos de abuso de poder que pudieron afectar 

a la organización con la finalidad de mejorar las relaciones laborales.   

Asimismo, dentro de los tipos de poder que se pueden ejercer sobre las 

personas se destacó 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 sanción o castigo el cual genera un sentimiento 

de frustración en los demás. Del mismo modo se tomó en cuenta la teoría de la 

agresión definida por Bonals y Sánchez (2007) como un fenómeno de la conducta 

colectiva y agrega Cordero (2022) que es una forma de comunicación social que se 

asocia con la violencia como medio de afirmación de su identidad, pudiendo ser 

ésta de tipo individual o grupal; asimismo, Laplanche y pentalis (como se citó en 

Sánchez, 2020) destacaron la intencionalidad con la que una persona puede 

causarle daño a otra para destruirla o humillarla. 

Leymann (1997, como se citó en Zambrano y Ruiz, 2020) conceptuó el 

mobbing como una forma de hostigamiento que una o varias personas ejercen de 

forma permanente sobre otras en su centro laboral, con el propósito de destruir sus 

canales de comunicación, honor, alterar el desarrollo de sus labores y desalentar 

sus ganas de trabajar; asimismo, Piñuel y Oñate (2002) consideró que este tipo de 

agresión busca desestabilizar emocionalmente a la persona con la intención de 

disminuir su capacidad laboral y desplazar del cargo que ocupa en la entidad; de 

otro lado Luna (2003, como se citó en García y Guillén, 2018) agrega que este 

hostigamiento convierte al sujeto en el centro de atención de los agresores, 

originando problemas en su salud tanto física como psíquica la cual requiere 

atención médica especializada. En muchos casos no se identificó el mobbing como 
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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 algún tipo de afinidad con el agresor (Porras, 2017). 

En la investigación se consideraron tres dimensiones para la variable 

mobbing: la primera fue la violencia psicológica la cual fue conceptualizada por 

Hirigoyen (como se citó en Sánchez, 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; además, Profamilia 

(2022) consideró que la violencia psicológica es toda acción u omisión que rebaja 

o supedita los comportamientos de otras personas por medio de amenazas,

humillaciones, amedrentamiento, apartamiento u otras conductas. Por otro lado, se 

consideró los siguientes indicadores:  Provocar el aislamiento social que, según 

Riquelme (2006) es restringir las redes de comunicación a la persona afectada de 

tal forma que tenga un acceso limitado para comunicarse con los compañeros 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 minimización según Martín (2020) es 

la acción de no reconocer las cualidades, ni los logros laborales o profesionales 

alcanzados por las personas; asimismo, la exclusión es conceptualizada por 

Matossian (2015) como una forma de separación del conjunto o grupo social. 

La segunda dimensión es la agresión verbal, en la cual Pafravic y Burgos 

(2018) precisaron que es una forma de ataque directo originado por un individuo 

que 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 críticas; para Corbin (2017) es un tipo de violencia que 

pretende hacer daño a otra persona con un mensaje o discurso ofensivo. Dentro de 

los indicadores de esta dimensión se pueden mencionar: los gritos como la acción 

de levantar la voz más de lo acostumbrado (RAE, 2022); el Insulto que fue definido 

como la expresión ofensiva hacia alguien con la intención de provocarlo con 

palabras o acciones inapropiadas (RAE, 2022); las amenazas son los gestos, 

expresiones o acciones que tienen la intención de dañar a alguien como 

consecuencia de que una persona no cumpla con ciertas exigencias (Definición. 

De, 2022); las críticas destructivas han sido conceptualizadas por Piñas (2022) 



9 

como un mecanismo que se emplea como justificación para dirigirse a la persona 

haciendo referencia a sus características físicas, identidad y cualidades con el fin 

de establecer un juicio de valor y en algunas oportunidades ocasionar daño u 

ofensa. 

Se consideró como tercera dimensión a la inequidad, la cual es definida por 

Breilh (1999) como un concepto ético que implica una valoración de desigualdad 

en el reparto y acceso, es un proceso intrínseco que genera injusticia en el reparto 

y acceso desiguales. Se ha considerado como indicadores de esta dimensión a la 

Discriminación laboral que según Nuvaez (2019) es toda diferenciación, restricción 

o preferencia prejuiciosa hacia un individuo, considerando algunas características

de su condición física, sexo, opción religiosa, laboral, de opinión 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 sensación de cansancio físico, 

mental o emocional que ocurre cuando se trabaja demasiado, con mucho empeño 

o por un tiempo prolongado.

Ochoa et al (2021) explicó 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 

compañeros de trabajo y puede tener diversos motivos; y el laboral ascendiente 

que está 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 demás por alguna razón; en ese sentido 

Sánchez (2020) señaló que estos tipos también pueden estar relacionados con la 

motivación 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) refirió que el mobbing puede generar 

algunas consecuencias o alteraciones físicas en las personas, tales como: la 

sensación de ahogo, la aceleración del ritmo cardiaco, miedo, incertidumbre, 

suspicacia, pérdida de memoria; así como también se presentan consecuencias 

psicológicas de manera frecuente que pueden causar depresión o estrés en las 

personas y lo pueden llevar a disminuir su desempeño laboral. Olivera (2020) 

concluyó que el acoso en las instituciones educativas constituye un grave problema 

y tiene consecuencias negativas tanto en el comportamiento de las víctimas como 
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en la organización, el trabajador experimenta poco deseo de superación y dificultad 

para relacionarse, problemas físicos, emocionales y psicológicos; la organización 

se ve afectada por el bajo rendimiento, la disminución de la producción 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 citó 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 valoración otorgada puede ser favorable o desfavorable y está 

condicionada al rendimiento del empleado para contribuir de manera eficiente a su 

organización (Motowidlo, 2003, como se citó en Ramírez y Nazar, 2019); de igual 

manera Koopmans et al. (2014, como se citó en Gabini y Salessi, 2016) mencionó 

que son comportamientos destacados e importantes para los objetivos de la 

organización y están bajo la verificación y monitoreo de las personas. Cabrera 

(como se citó en Burgos, 2018) afirmó que es un proceso muy complejo donde se 

consideran algunos factores importantes como la satisfacción 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 

desempeñar 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 citó 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 institución. Se han presentado los siguientes 

indicadores: Demuestra calidad del trabajo, según Wayne y Robert (2005, como se 

citó en Jara et al., 2018) es aquel trabajo que se asume y realiza en función 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, según Máster 

Logística (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 ámbito 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 citó en Calvo et al, 

2018) mostrar eficiencia en el trabajo es realizar bien las cosas, registrando una 

buena relación entre el uso de recursos y los resultados producidos. 

La segunda dimensión que se consideró en esta investigación fue el 

rendimiento en el contexto que según Omar (2010, como se citó en Gabini, 2018) 

son conductas solidarias o de ayuda que generan logros favorables en la institución, 

aunque no son formalmente exigidos o recompensados; y que resultan necesarias 

para conseguir su éxito global (Borman y Motowidlo, 1993, como se citó 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 retroalimentación como 

un proceso de comunicación que se desarrolla entre jefes y colaboradores con la 

finalidad de mejorar su desempeño 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 comunicación efectiva como la 

disposición 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 dañan la organización nos 

referimos a conductas efectuadas en forma malintencionada por algún trabajador, 

estas personas son consideradas como sujetos que actúan de forma contraria a los 

intereses de la organización y terminan perjudicándola (Robbins, 2013, como se 

citó en Galizzi, 2018); asimismo, son definidos como conductas antisociales 

efectuadas por los trabajadores en su institución, que transgreden las normas 

establecidas en la organización y amenazan la buena voluntad de sus miembros 

(Robinson y Bennet, 1995, como se citó en Gabini, 2018). Dentro de los indicadores 

se mencionó: Muestra excesiva negatividad que fue definida como la cualidad o 

particularidad de una persona que obra con pesimismo, desesperanza, desánimo, 

desilusión y se inclina por el aspecto desfavorable de las cosas (Culebras y Franco, 
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2016); Su comportamiento daña la organización se refiere a que el trabajador tiene 

un comportamiento intencional, que perjudica a la organización y que se muestra 

distante de sus objetivos o intereses, esta acción 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 citó en Gabini, 2018) afirmó que el rendimiento de los 

trabajadores también está condicionado por la presencia de algunos factores 

sociodemográficos como el sexo, la edad o nacionalidad, Roth et al (como se citó 

en Gabini, 2018) señaló 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 

citó en Gabini, 2018). Por otro lado, la influencia de la edad no tiene estudios 

concluyentes, mencionaron que las personas de más edad son los que con 

frecuencia se resisten a los cambios a diferencia de los más jóvenes que al ser 

capacitados por la empresa presentan un rendimiento mayor, dando origen a que 

los trabajadores mayores piensen que las oportunidades sólo son para los más 

jóvenes; 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) afirmó que una de las herramientas indispensables 

para el rendimiento es la gestión por competencias, la cual fue definida como las 

capacidades que las personas deben tener para efectuar determinados trabajos 

que 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 está referido al conocimiento que debe tener la persona para desempeñar un 

trabajo, saber hacer que está relacionado con las habilidades o técnicas para poner 

en práctica 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 motivación 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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III. METODOLOGÍA

El presente estudio tomó como referencia el paradigma positivista de la 

investigación según el cual se puede llegar a conocer la verdad partiendo de la 

forma cómo 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 explicación causal, formular leyes y ser 

predictivo (Bernal, 2016). Asimismo, se utilizó el enfoque cuantitativo de la 

investigación, definido como el conjunto de procesos ordenados que a partir de la 

recopilación de datos adecuados puede medir las variables en estudio haciendo 

uso del análisis estadístico con la finalidad de establecer secuencias y comprobar 

las suposiciones (Hernández y Mendoza, 2018). 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

El tipo de investigación que se realizó es básico porque está orientado a producir 

nuevos conocimientos a partir del estudio de una realidad concreta (Hernández y 

Mendoza, 2018); asimismo, esta investigación permitió ampliar los conocimientos 

teóricos y elaborar un diagnóstico real de la muestra que es parte del estudio a 

partir de la operacionalización de variables.  

De otro lado, el diseño que se aplicó en la investigación fue de tipo no 

experimental, ya que en el estudio no se requirió de la manipulación de las 

variables, solo se analizó la situación actual de mobbing y rendimiento laboral de 

los trabajadores de la IE (Hernández y Mendoza, 2018); asimismo, la investigación 

fue transversal debido a que la recolección de información se realizó en un solo 

momento y eso permitió contar con información para comprobar los objetivos de la 

investigación; para esta investigación se aplicó los dos cuestionarios a cada 

trabajador de la institución educativa que aceptó participar para brindar la 

información. Además la investigación fue de corte correlacional simple porque 

buscó examinar la relación o asociación 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 investigación sirvió para determinar si existe o no relación entre el 
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mobbing y el rendimiento laboral (Arias, 2016); además la correlación 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 

(Hernández y Mendoza, 2018). 

3.2 Variables y operacionalización 

Variable Mobbing: Leyman (1997, como se citó en Zambrano y Ruiz, 2020) 

conceptuó el mobbing como una forma de hostigamiento que una o varias personas 

ejercen de forma permanente sobre otras en su centro laboral, con el propósito de 

destruir sus canales de comunicación, 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 citó en Gabini, 2018). 

La variable Mobbing: estuvo constituida por 3 dimensiones: la primera fue 

violencia psicológica compuesta por 4 indicadores y 13 ítems, la segunda 

dimensión es agresión verbal, que estuvo conformada por 4 indicadores y 11 ítems, 

la tercera dimensión es la inequidad, para lo cual se establecieron 2 indicadores y 

8 ítems 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 

ítems, la segunda dimensión es el rendimiento laboral en el contexto la cual 

contiene 5 indicadores y 12 ítems, la tercera que es el rendimiento laboral 

contraproducente señalando para este caso 3 indicadores y 7 ítems, también se 

utilizó la escala ordinal de tipo Likert en la aplicación del instrumento. 

Para la variable Mobbing se logró establecer 10 indicadores: aislamiento 

social, sometimiento, minimización, exclusión, gritos, insultos, amenazas, críticas 

destructivas, discriminación laboral y sobrecarga de trabajo; después de la 

teorización se logró construir los 32 ítems para el instrumento de evaluación. 

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 cooperación, se comunica de forma efectiva, 

demuestra responsabilidad, muestra excesiva negatividad, su comportamiento 

daña a la organización, su comportamiento daña a los compañeros, lo que nos 

permitió elaborar un conjunto de 30 items que forman parte del instrumento de 

investigación. 

En el presente estudio para la variable mobbing y rendimiento se utilizó la 

escala de medición ordinal de tipo Likert, la cual fue definida como la agrupación 

de items redactados de forma positiva y que nos permite medir las reacciones u 

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

3.3 Población, muestra y muestreo 

La Población es el total de personas o componentes que poseen ciertas 

características en común y sobre las cuales se desea realizar una investigación 

(Bernal, 2016); para el presente estudio se consideró a la población conformada 

por 117 trabajadores de la institución educativa Carlos Wiesse los cuales tienen las 

siguientes características:  

Tabla 1 

Población de trabajadores de la institución educativa Carlos Wiesse 

Trabajadores Población 

Directivos 4 

Docentes 87 

Auxiliares de educación 8 

Administrativos 18 

Total 117 

La Muestra es una parte significativa de la población que se elige con la 

finalidad de recolectar información para el estudio y con la cual se logra la medición 

de las variables con la participación de los sujetos que son parte del estudio (Bernal, 

2016). El muestreo utilizado es probabilístico aleatorio simple porque todos los 

individuos tienen igual oportunidad de participar (Hernández y Mendoza, 2018). 

Para el cálculo de la muestra se consideró el 95% como nivel de confianza y el 5% 
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como margen de error, obteniéndose una muestra de 90 trabajadores después de 

aplicar la siguiente fórmula: 

𝑛 =
𝑘^2∗𝑝∗𝑞∗N

(𝑒^2∗(N − 1)) + 𝑘^2∗𝑝∗𝑞

Donde: 

N= población 

n= muestra 

k= nivel de confianza 

e= margen de error 

p= proporción de individuos que tienen la característica del estudio 

q= proporción de individuos que no poseen esa característica. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La Técnica es un procedimiento que emplea el investigador para conseguir 

información de un conjunto de individuos, en este estudio se utilizó 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 utilizó el cuestionario 

en el cual cada participante respondió una serie de preguntas planteadas de forma 

clara y sencilla (Arias, 2020). Se elaboró el cuestionario 1 con el propósito de medir 

los indicadores del mobbing con 32 ítems el cual fue adaptado del Barómetro 

Cisneros de Piñuel y el cuestionario 2 para medir los indicadores del rendimiento 

laboral que consta de 30 ítems 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 

ítems elaborados responde teóricamente al indicador y a la dimensión y puede 

medir la variable de estudio (Hernández y Mendoza, 2018). Para determinar la 

validez en esta investigación se sometieron los dos cuestionarios a la evaluación 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 (Hernández y Mendoza, 

2018). Se desarrolló una prueba piloto con 30 trabajadores de una institución 

educativa con las mismas características que la muestra y donde los resultados 

obtenidos fueron trasladados a una base de datos y procesados usando el software 

SPSS realizándose el análisis para encontrar el coeficiente del Alfa de Cronbach, 

el cual ha sido elegido porque la escala que se utilizó es de tipo ordinal (Likert). 

Para establecer el nivel de confiabilidad de los cuestionarios aplicados se tomó en 

consideración los criterios: excelente, bueno, aceptable, cuestionable, pobre e 

inaceptable (George y Mallery, 2003, como se citó en Hernández 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 psicológica, 

agresión 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 dimensión rendimiento laboral contraproducente 

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

3.5 Procedimientos  

Para el trabajo de campo se aplicaron dos cuestionarios que fueron previamente 

validados por el juicio de expertos y que pasaron por el análisis de confiabilidad 

después de la prueba piloto; se gestionó previamente el permiso con el directivo de 

la institución  educativa quien aceptó la aplicación del instrumento y se logró contar 

con la participación 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 construyó la base 

de datos y se realizaron los análisis estadísticos respectivos. 
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3.6 Método de análisis de datos 

Para evaluar la confiabilidad del instrumento se empleó 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 transformación de la escala a niveles de interpretación 

se trabajó 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 

análisis 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 utilizó niveles, frecuencias 

y porcentajes; para la prueba de normalidad se tomó en cuenta el estadígrafo 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 empleó el estadístico no 

paramétrico de Rho de Spearman en el análisis de correlación de las variables y 

las dimensiones. 

3.7 Aspectos éticos 

En la investigación se consideraron valores éticos como la honestidad para realizar 

el trabajo de campo así como para el análisis de los resultados; asimismo, se ha 

respetado los autores haciendo la referencia respectiva con la finalidad de evitar el 

plagio; por otro lado, se solicitó el permiso formal al directivo de la institución donde 

se llevó a cabo la aplicación del instrumento; asimismo, se anexó los cuestionarios 

el consentimiento informado dirigido a los participantes del estudio respetando su 

autonomía y anonimato; otro aspecto ético considerado fue actuar con sinceridad 

para respetar los resultados obtenidos en la contrastación de hipótesis luego de la 

aplicación del instrumento a la muestra del estudio; según lo establecido en la Guía 

de elaboración de productos de investigación aprobada por la RVI N° 110-2022-VI-

UCV. 
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IV. RESULTADOS

En esta investigación los baremos fueron elaborados con los resultados de los 

cuestionarios, construyéndose una base de datos en Excel que permitió establecer 

los niveles y rangos para realizar una mejor interpretación de los resultados 

descriptivos. 

Tabla 2 

Baremos de las variables y dimensiones 

Variable/dimensión 
Niveles 

Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy alto 

Mobbing 32 a 49 50 a 67 68 a 85 86 a 102 

Violencia psicológica 13 a 18 19 a 25 26 a 32 33 a 38 

Agresión verbal 11 a 16 17 a 23 24 a 30 31 a 36 

Inequidad 8 a 12 13 a 17 18 a 22 23 a 28 

Deficiente Regular Bueno Excelente 

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

Rendimiento laboral 

de la tarea 
37 a 41 42 a 46 47 a 50 51 a 55 

Rendimiento en el 

contexto 
37 a 42 43 a 48 49 a 54 55 a 60 

Rendimiento laboral 

contraproducente 
26 a 28 29 a 31 32 a 33 34 a 35 

En la tabla 2 se muestra los niveles y rangos que se tomarán en cuenta para el 

análisis de las variables mobbing y rendimiento laboral, así como de cada una de 

sus dimensiones; los baremos nos ayudan a transformar las escalas de medición a 

niveles de interpretación de los resultados de la investigación. 

Análisis descriptivos 

Después de haber aplicado los cuestionarios sobre mobbing y rendimiento laboral 

a 90 trabajadores de la institución educativa Carlos Wiesse de Comas, 2022, se 

procedió a elaborar la base de datos con la finalidad de realizar el análisis 

estadístico utilizando el programa SPSS (V24), el cual se detalla a continuación: 
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Tabla 3 

Resultados descriptivos de la variable Mobbing y sus dimensiones  

 

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 

minimización en la ejecución de sus labores asignadas y una sobrecarga de tareas 

que experimentaron en algunas oportunidades, originando una sensación de 

malestar por parte del personal de la institución. También se muestra que existe 

violencia psicológica 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 comunicación 

con su jefe inmediato es restringida o poco accesible; además, considera que sus 

opiniones y sugerencias no son tomadas en cuenta, también expresan que las 

tareas asignadas están por debajo de sus competencias y que no son reconocidos 

sus logros laborales a pesar que muchas veces son en beneficio de la institución. 

Sobre el resultado descriptivo de la dimensión agresión 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 agresión verbal, debido 

a que considera que es víctima de insultos y calumnias por parte de algunos de sus 

compañeros y consideran que en muchos casos sus ideas y opiniones son 

juzgadas siempre de manera negativa. De la dimensión inequidad se puede 

analizar que el 27.8% mostró un nivel medio, mientras que el 8.9% de los 

trabajadores manifestó tener un riesgo alto y muy alto de inequidad, lo cual se 

evidenció con el tiempo muy corto que tiene el trabajador para ejecutar sus labores, 

Niveles 
Mobbing 

Violencia 
 Psicológica 

Agresión  
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 21.1 25 
           

27.8  

Riesgo Alto 6 6.7 11 12.2 3 3.3 5 
             

5.6  
Riesgo Muy 

Alto 
2 2.2 4 4.4 1 1.1 3 

             
3.3  

Total 90 100.0 90 100.0 90 100 90  100.0  
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lo que le genera estrés y presión constante, adicionalmente considera que la 

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

 

Tabla 4  

Resultados descriptivos de la variable Rendimiento Laboral y sus dimensiones 

Niveles 

Rendimiento 

Laboral 

Rendimiento de 

 la tarea 

Rendimiento en el 

contexto  

Rendimiento laboral 

contraproducente  

f % f % f %  f % 

Deficiente 5 5.6 4 4.4 3 3.3 5 5.6 

Regular 10 11.1 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 

 

Según 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, así como la falta de iniciativa para mejorar el servicio 

que se brinda, a esto se suma las acciones o comportamientos que dañan a la 

organización. Sobre el resultado descriptivo de la dimensión 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 desempeña y la ausencia de 

habilidades o competencias para obtener mejores resultados en el cumplimiento de 

sus tareas. Con respecto a la dimensión rendimiento en el contexto se puede 

señalar que el 15.6% presentó un rendimiento regular y por otro lado el 3.3% mostró 

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 retroalimentación. En 

cuanto a la dimensión 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 5 

Tabla cruzada de variables mobbing y rendimiento laboral 

Mobbing 

Rendimiento laboral 
Total 

Deficiente Regular Bueno Excelente 

n % n % n % n % n % 

Riesgo bajo 3 3.3 6 6.7 19 21.1 31 34.4 59 65.6 

Riesgo medio 1 1.1 3 3.3 13 14.4 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 1.1 1 1.1 2 2.2 

Total 5 5.6 10 11.1 37 41.1 38 42.2 90 100.0 

En la tabla 5 se evidenció que el 5.5% de los trabajadores de la institución educativa 

Carlos Wiesse han mostrado un rendimiento laboral deficiente, de los cuales el 

2.2% está asociado a un riesgo medio y alto de mobbing causado principalmente 

por la violencia psicológica que sufre el personal la cual se manifiesta en el 

aislamiento, la minimización y exclusión 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 

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

Tabla 6 

Prueba de normalidad de los datos 

Variables 
Kolmogorov-Smirnov Resultado 

Estadístico gl 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 estadístico no paramétrico Rho de Spearman para 

la contrastación de las hipótesis. 
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Contrastación de hipótesis 

Para explicar los niveles de correlación se utilizó el coeficiente Rho de Spearman; 

asimismo, para el análisis de los resultados se consideraron los siguientes valores: 

0 sin correlación, ± 0.20 la correlación es débil, ± 0.50 es moderada y ± 0.80 es 

buena (Roy et al, 2019). 

Hipótesis estadística general 

H0: No existe relación inversa y significativa entre el mobbing y el rendimiento 

laboral del personal de la institución educativa Carlos Wiesse de Comas, 2022.  

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

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

Nivel de significación 

En el estudio se trabajó con un nivel de significación de 0.05 y confiabilidad del 

95%. 

Regla de decisión 

Rechazar H0 cuando la significancia obtenida es menor a 0.05 

No rechazar H0 cuando la significancia observada es mayor a 0.05 

Tabla 7 

Correlación entre las variables Mobbing y Rendimiento laboral 

Rendimiento 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Mobbing Coeficiente de 
correlación 

-.348** 

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 estadística, en consecuencia, rechazamos la 

hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna planteada; de otra parte, según el 

coeficiente de Rho de Spearman se obtuvo un valor de (-,348) por lo que se 

concluye que existe una correlación 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 evidenció en los resultados situaciones de 

aislamiento social, sometimiento, minimización 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 

actualización, poca planificación y organización de algunos trabajadores, la 

ausencia de iniciativa para presentar propuestas o alternativas de solución a los 

problemas en la institución o la excesiva negatividad que muestran ante los 

cambios en el aspecto laboral. 

 

Hipótesis estadística específica 1 

H0: No existe relación inversa y significativa entre la dimensión violencia psicológica 

y la variable rendimiento laboral del personal de la institución educativa Carlos 

Wiesse de Comas, 2022. 

Ha: Existe relación inversa y significativa entre la dimensión violencia psicológica y 

la variable rendimiento laboral del personal de la institución educativa Carlos 

Wiesse de Comas, 2022. 

 

Hipótesis estadística específica 2 

H0: No existe relación inversa y significativa entre la dimensión agresión verbal y la 

variable rendimiento laboral del personal de la institución educativa Carlos Wiesse 

de Comas, 2022. 

Ha: Existe relación inversa y significativa entre la dimensión agresión verbal y la 

variable rendimiento laboral del personal de la institución educativa Carlos Wiesse 

de Comas, 2022. 

 

Hipótesis estadística específica 3 

H0: No existe relación inversa y significativa entre la dimensión inequidad y la 

variable rendimiento laboral del personal de la institución educativa Carlos Wiesse 

de Comas, 2022. 
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H3: Existe relación inversa y significativa entre la dimensión inequidad y la variable 

rendimiento laboral del personal de la institución educativa Carlos Wiesse de 

Comas, 2022. 

 

Tabla 8 

Correlación entre las dimensiones del mobbing y la variable rendimiento laboral 

Prueba Dimensiones  
Rendimiento 

Laboral 

Rho de 
Spearman 

Violencia 
psicológica 

Coeficiente de correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

-.258* 

.014 

90 

Agresión verbal 

Coeficiente de correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

-.257* 

.015 

90 

Inequidad 

Coeficiente de correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

-.369** 

.001 

90 

 

Al analizar la tabla 8 se verificó que existe un nivel de significancia de .014, con 

respecto a la violencia psicológica, en consecuencia, rechazamos la hipótesis nula 

y aceptamos la hipótesis alterna para la investigación. También se puede analizar 

que existe una correlación inversa débil, según el coeficiente de Rho de Spearman 

de (-.258), esto quiere decir que, al presentarse mayor violencia psicológica en el 

personal de la IE se tiene un menor rendimiento laboral. Podemos concluir que 

algunas situaciones como la comunicación restringida con los superiores o sus 

propios compañeros de trabajo, el ignorar sus opiniones o sugerencias, la falta de 

reconocimiento al trabajo desempeñado y la exclusión en actividades o reuniones 

institucionales son algunos de los motivos por los cuales el personal de la institución 

ve afectado su rendimiento laboral. Asimismo, se confirmó que la significancia de 

la segunda dimensión es de .015, es decir, hay significancia estadística, por lo 

tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por otro lado, se 

puede constatar que existe una correlación inversa débil al analizar el valor del 

coeficiente de Rho de Spearman de (-.257), lo que significa que al presentarse 

mayor agresión 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 críticas 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 constató que el nivel de significancia presentado 

en la dimensión inequidad es de .001, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y 

se acepta la hipótesis alterna en el estudio realizado. Además, se puede concluir 

que existe una correlación 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 tendrá un menor rendimiento laboral. Esto debido a 

que el personal siente que no fue tomado en cuenta para ocupar algunos cargos 

en la escuela, o porque han visto limitada su participación 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. 
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V. DISCUSIÓN

Uno de los temas de mayor impacto y recurrencia que se presentan en la gestión 

pública está relacionado con el mobbing o acoso laboral, esta situación se refiere 

al conjunto de acciones que realizan las personas que tienen como propósito 

generar desánimo, temor, desprecio, miedo, ansiedad, así como ejercer algún tipo 

de violencia psicológica permanente sin una justificación razonable y que 

perjudican el desempeño y la productividad en la organización. 

Respecto al primer resultado del estudio, permite afirmar que el 25.6% del 

personal de la IE Carlos Wiesse de Comas mostró un riesgo medio de mobbing, 

mientras que un 8.9% de trabajadores presentó 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 ejecución 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 citó 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 propósito de destruir sus canales de comunicación, honor, alterar el 

desarrollo de sus labores y desalentar sus ganas de trabajar. De una forma similar, 

Skurdeniene y Prakapiene (2021) concluyen en su investigación que existe 

mobbing entre los empleados de la institución gubernamental de Lituania producida 

principalmente por la expresión de bromas y comentarios ofensivos que originaron 

sentimientos de exclusión y aislamiento. Esto nos lleva a reforzar el concepto 

planteado sobre el mobbing no solamente como un fenómeno conductual que 

deteriora las relaciones interpersonales en el centro de labores, sino que, además 

genera un gran sentimiento de exclusión y aislamiento del trabajador dentro de la 

organización y que lo conduce a mostrar una baja autoestima.  

En el segundo resultado obtenido se evidencia que existe violencia 

psicológica media en un 37.8% del personal de la IE y un 16.6% de trabajadores 

presentó un nivel alto y muy alto como consecuencia de que el personal siente que 

la comunicación con su jefe inmediato es restringida o poco accesible; además, 

consideran que sus opiniones y sugerencias no son tomadas en cuenta, también 

expresan que las tareas asignadas están 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 institución. Encontramos concordancia con el trabajo de Morales et al. (2021) 

quien verificó cómo los cambios en la organización y el acoso psicológico han 

afectado la salud emocional de los maestros en una institución 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 algún tipo de 

violencia psicológica en su centro de labores, no es una causa determinante para 

originar su retiro anticipado, lo que se debería 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 públicamente 

sus méritos por más pequeños que sean, todo con la intención de elevar su 

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

El tercer resultado concluye que el 27.8% de los trabajadores mostró un nivel 

medio en inequidad, mientras que el 8.9% presentó riesgo alto y muy alto de 

inequidad, en esta dimensión el personal considera que el tiempo para ejecutar sus 

labores es muy corto, lo que les genera estrés y presión constante, adicionalmente 

manifiestan que la distribución 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 distribución de labores no se ha desarrollado de 

forma justa y equitativa, por lo que se generó 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 distribución 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 organización no pueda cumplir con los 

objetivos institucionales esperados de una manera más eficaz y eficiente.   

Se verifica en el cuarto resultado que el 11.1% del personal demostró un 

rendimiento regular, mientras que el 5.6% presentó un rendimiento deficiente, 

debido a la falta de actualización para desarrollar mejor sus competencias 

laborales, así 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) afirmó que una de las herramientas indispensables para alcanzar el 

rendimiento es la gestión por competencias, donde las personas deben cumplir con 

ciertas tareas de forma eficiente para alcanzar los objetivos. Asimismo, Bonilla 

(2018), señala que es importante motivar la capacitación del personal como una 

forma de crecimiento personal para hacerlo más competitivo dentro del centro 

laboral y tenga la oportunidad de ascender y convertirse en un capital humano 

valioso para la organización. Se puede concluir que la capacitación 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 organización en la que se desenvuelve, el trabajador es un actor esencial en 

la organización que debe poner en práctica 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 dimensión 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 institución del sector salud de Colombia donde se 

concluyó que la institución no logró sus objetivos porque los trabajadores presentan 

un rendimiento deficiente producto de la falta de motivación. De acuerdo a lo 

mencionado por Borman y Motowidlo (1993, como se citó en Gabini, 2018) el 

rendimiento de la tarea es el conjunto de prácticas que realiza el trabajador como 

parte de sus obligaciones que le permiten contribuir directa o indirectamente al 

cumplimiento de objetivos de la institución. Ambos planteamientos nos llevan a 

concluir que la falta de motivación, capacitación y desarrollo de competencias del 

personal producen un bajo rendimiento laboral en la organización.    

Se puede evidenciar en el sexto resultado que el 5.5% de los trabajadores 

de la institución educativa han mostrado un rendimiento laboral deficiente, de los 

cuales el 2.2% está asociado a un riesgo medio y alto de mobbing causado 

principalmente por la violencia psicológica que sufren en su centro de trabajo. Al 

respecto Vujovic (2021) realizó una investigación con mujeres que laboran en el 

sector público y que fueron víctimas de mobbing en su centro laboral, se verificó 
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que sufrieron ataques a su personalidad y actividades laborales, acoso y 

humillación frente al superior, que lo llevaron a concluir que existe una 

discriminación significativa en contra de las mujeres y que les genera sentimientos 

de exclusión y aislamiento. De igual forma Campero (2016) verificó que el personal 

de un hospital sufrió agresiones de forma frecuente, en su mayoría mujeres, 

creando un ambiente laboral poco apropiado para desempeñar su trabajo. Esto 

lleva a la conclusión que la población femenina, en mayor porcentaje que los 

hombres, sufre de violencia psicológica en su centro de trabajo, tanto por parte de 

sus superiores como de sus compañeros, que la lleva a mostrar un bajo rendimiento 

en sus labores y además ve afectada su salud física y mental.  

En el resultado de la hipótesis general planteada muestra que según el 

coeficiente de Rho de Spearman de (-,348) existe una correlación inversa débil 

entre las variables, es decir, al existir mayor presencia de mobbing en los 

trabajadores de la institución educativa Carlos Wiesse de Comas se presenta un 

menor rendimiento laboral en el personal. En el estudio realizado por Inandi y 

Büyüközkan (2022) donde se concluyó que el mobbing, la alienación y el 

agotamiento tienen una relación significativa sobre el rendimiento laboral de los 

maestros en Turquía ya que presentan una baja motivación 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 valoración otorgada puede ser favorable o desfavorable y está 

condicionada al rendimiento del empleado para contribuir de manera eficiente a su 

organización (Motowidlo, 2003, como se citó en Ramírez y Nazar, 2019), por tanto, 

el desempeño en el trabajo es un comportamiento destacado e importante para los 

objetivos de la organización y está bajo la verificación 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 públicas mostraron una 

disminución 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 psicológica y/o agresiones verbales que lo llevan a presentar una 

baja motivación en su trabajo. 
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Con respecto a la hipótesis específica 1 podemos verificar que existe una 

correlación inversa débil entre la dimensión violencia psicológica y la variable 

rendimiento laboral, ya que en el análisis el coeficiente de Rho de Spearman tuvo 

un valor de (-.258), esto quiere decir que, a mayor violencia psicológica 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 público y privado de Lituania, corroboraron casos 

discriminatorios contra los empleados del Ministerio de Defensa, lo cual venía 

afectando el clima laboral de la organización y las relaciones que se daban entre 

los empleados. Bajo una perspectiva teórica el mobbing, se entiende como un 

fenómeno conductual recurrente que deteriora las relaciones interpersonales, 

genera tensiones y debilita el ejercicio laboral del personal en las instituciones 

(Leyman, 1997), el mismo que está estrechamente ligado al rendimiento en el 

trabajo, que conlleva a mostrar comportamientos que permiten el cumplimiento 

óptimo de los objetivos y metas institucionales (Murphy, como se citó 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 

organización donde se desenvuelven. 

El resultado de la hipótesis específica 2 permite constatar que existe una 

correlación inversa débil al analizar el valor del coeficiente de Rho de Spearman de 

(-.257), lo que significa que al presentarse mayor agresión 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 cuzqueño, 

evaluaron la gran demanda del servicio y el trabajo bajo presión que realiza el 

personal ante situaciones de emergencia, lo que viene afectando su salud tanto 

física como mental. De otra parte, Mac Clelland, citado en Mendieta et al (2020) 

afirma en su investigación que la gestión por competencias es una herramienta de 

primer orden para evaluar el desempeño, 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 está referido al conocimiento que 
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debe tener la persona para desempeñar un trabajo, saber hacer que está 

relacionado con las habilidades o técnicas para poner en práctica 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 además de generar estrés y presión en el trabajador termina 

manifestándose como mobbing en el ambiente laboral y que puede desmotivar el 

rendimiento del personal en las actividades que desempeña.  

Con relación a la hipótesis específica 3 se infiere que existe una correlación 

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 institución se presentará 

un menor rendimiento laboral. Se hallaron concordancias con el informe de Cuba 

et al (2020) quienes evaluaron el cumplimiento de las políticas públicas y se 

realizaron algunos estudios sobre el tema del rendimiento laboral, para este caso 

se analizó el cumplimiento de las políticas públicas, los principios y valores para 

reducir la pobreza en los programas sociales de Lima y se tuvo en cuenta el papel 

fundamental que desempeñan los colaboradores. Los especialistas en la materia 

concuerdan que el móvil como forma de hostigamiento, se basa en el principio de 

perturbar la tranquilidad del trabajador a través de la intimidación, el propósito 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, posición dentro de la institución, 

mantenimiento del estatus quo, resistencia al cambio, entre otros. Los 

comportamientos que dañan la organización, se relacionan con conductas 

efectuadas en forma malintencionada por algún trabajador, estas personas son 

consideradas como sujetos que actúan de forma contraria a los intereses de la 

organización, lejos de causar un beneficio terminan la terminan perjudicando 

(Robbins y Judge, 2009). Se concluye que la intimidación es una forma de 

hostigamiento hacia el trabajador cuando es considerado una amenaza u obstáculo 

en su interés por ascender o alcanzar un cargo en la institución, este es un 

comportamiento que definitivamente daña la organización al generar conductas 

negativas de parte de algunos trabajadores.  



33 

VI. CONCLUSIONES

Primera: De acuerdo con los resultados estadísticos obtenidos se demostró 

que existe una correlación inversa y débil entre las variables Mobbing 

y Rendimiento laboral de los trabajadores de la institución educativa 

Carlos Wiesse de Comas, 2022, al obtener un nivel de significancia 

de .001 y un coeficiente de correlación de Spearman de (-.348). 

Segunda: De acuerdo al objetivo específico 1, se concluye que la dimensión 

violencia psicológica y la variable rendimiento laboral tienen una 

correlación inversa o negativa baja en los trabajadores de la institución 

educativa Carlos Wiesse de Comas, 2022, según los resultados del 

nivel de significancia de .014 y del coeficiente de Spearman con un 

valor de (-258). 

Tercera: De acuerdo al objetivo específico 2; se constató 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 dimensión agresión 

verbal y la variable rendimiento laboral tienen una correlación inversa 

a nivel débil en los trabajadores de la institución educativa Carlos 

Wiesse de Comas, 2022. 

Cuarta: De acuerdo al objetivo específico 3, se constató 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 dimensión Inequidad 

y la variable rendimiento laboral tienen una correlación inversa a nivel 

débil en los trabajadores de la institución educativa Carlos Wiesse de 

Comas, 2022. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Que, la Directora de la IE Carlos Wiesse promueva campañas de buen 

trato y respeto entre el personal que labora en la institución a fin de 

sensibilizarlos y mejorar las relaciones interpersonales entre sus 

miembros. 

Segunda: Que, la Directora motive la participación activa de los trabajadores en 

las diversas reuniones y actividades de la institución y se tomen en 

consideración las opiniones y sugerencias de todos los integrantes, 

con la finalidad de que el trabajador sienta que también su opinión es 

importante. 

Tercera: 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.   

Cuarta: Que, la Directora promueva espacios de reconocimiento público 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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ANEXOS



Anexo 1 

Operacionalización de Variables 

VARIABLE 
DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA 

Mobbing 

“Es una forma de 
hostigamiento que una 
o varias personas 
ejercen de forma 
permanente sobre 
otras en su centro 
laboral, con el 
propósito de destruir 
sus canales de 
comunicación, honor, 
alterar el desarrollo de 
ss labores y desalentar 
sus ganas de trabajar” 
(Leymann, 1997).  

Está constituido por 3 
dimensiones: la primera es la 
violencia psicológica y está 
compuesta por 4 indicadores y 
13 ítems, la segunda 
dimensión es agresión verbal, 
que está conformada por 4 
indicadores y 11 ítems, la 
tercera dimensión es la 
inequidad, para lo cual se 
establecieron 2 indicadores y 8 
ítems los cuales serán medidos 
por medio de la escala ordinal 
de tipo Likert. 

Violencia 
psicológica 

- Provocar el aislamiento social.
- Sometimiento.
- Minimización.
- Exclusión.

Del 1 al 3 
Del 4 al 7 
Del 8 al 10 
Del 11 al 13 

Tipo Liker 

Nunca (1) 

Casi nunca 
(2) 

A veces (3) 

Casi siempre 
(4) 

Siempre (5) 

Agresión verbal 

- Gritos.
- Insultos.
- Amenazas.
- Críticas destructivas.

Del 14 al 15 
Del 16 al 18 
Del 19 al 21 
Del 22 al 24 

Inequidad 

- Discriminación laboral.
- Sobrecarga de trabajo.

Del 25 al 28 
Del 29 al 32 

Rendimiento 
Laboral 

Se refiere a una serie 
de conductas 
importantes para 
alcanzar los objetivos 
institucionales del lugar 
donde labora una 
persona 
(Murphy,1990). 

Está conformado por 3 
dimensiones: la primera es el 
rendimiento laboral en la tarea, 
constituido por 5 indicadores y 
11 ítems, la segunda 
dimensión es el rendimiento 
laboral en el contexto la cual 
contiene 5 indicadores y 12 
ítems, la tercera que es el 
rendimiento laboral 
contraproducente señalando 
para este caso 3 indicadores y 
7 ítems, también se usará la 
escala ordinal de tipo Likert en 
la aplicación del instrumento. 

Rendimiento de la 
tarea 

- Demuestra calidad en el
trabajo.

- Planifica y organiza su trabajo.
- Orienta su trabajo hacia

resultados.
- Prioriza sus actividades.
- Muestra eficiencia en el

trabajo.

Del 1 al 3 

Del 4 al 5 
Del 6 al 7 

Del 8 al 9 
Del 10 al 11 

Tipo Liker 

Nunca (1) 

Casi nunca 
(2) 

A veces (3) 

Casi siempre 
(4) 

Siempre (5) 

Rendimiento en el 
contexto 

- Tiene iniciativa.
- Se retroalimenta.
- Demuestra cooperación.

Del 12 al 13 
Del 14 al 15 
Del 16 al 17 



- Se comunica de forma
efectiva.

- Demuestra responsabilidad

Del 18 al 20 

Del 21 al 23 

Rendimiento 
laboral 

contraproducente 

- Muestra excesiva negatividad.
- Su comportamiento daña la

organización.
- Su comportamiento daña a los

compañeros.

Del 24 al 26 
Del 27 al 28 

Del 29 al 30 

Nunca (5) 

Casi nunca 
(4) 

A veces (3) 

Casi siempre 
(2) 

Siempre (1) 



Anexo 2: Instrumentos de Recolección de Datos 

Cuestionario de Mobbing 

Estimado participante: 

El siguiente cuestionario es anónimo y tiene el propósito de recoger información sobre el 

Mobbing en la institución educativa, para ello solicito su valiosa colaboración y confío en la 

veracidad de sus respuestas. Los resultados obtenidos son estrictamente para fines 

académicos y no serán 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.
- Marque 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

N° COMPORTAMIENTOS 
ESCALA 

Nunca 
1 

Casi 
nunca 

2 

A 
veces 

3 

Casi 
siempre 

4 

Siempre 
5 

1 
La comunicación con el jefe inmediato es 
restringida en todo momento. 

2 Ignoran mis opiniones y sugerencias. 

3 
Mis compañeros de trabajo (docentes, auxiliares 
o 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 víctima de acoso sexual por parte de mis 
compañeros o superiores. 

8 
Menosprecian el trabajo que realizo a pesar de 
que lo hago bien. 

9 
Se ignoran mis logros laborales y profesionales a 
pesar que benefician a la institución. 

10 
Se me humilla de manera pública cuando cometo 
un error. 

11 
Me excluyen de las reuniones y actividades 
organizadas en la institución. 

12 
Evitan incluirme en comisiones o grupos de 
trabajo. 



13 
Me restringen el acceso al internet, intranet o 
teléfono de la IE. 

14 
Me gritan o elevan 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 sanción. 

18 Me calumnian y murmuran a mis espaldas. 

19 
Me envían amenazas por teléfono u otros medios 
virtuales. 

20 
Recibo amenazas verbales dentro y/o fuera del 
trabajo de parte de algunos de mis compañeros 
y/o superiores. 

21 
Percibo gestos amenazantes y hostiles de mis 
compañeros. 

22 
Critican constantemente de forma 
malintencionada mi trabajo. 

23 
Juzgan siempre de manera negativa mis ideas y 
opiniones. 

24 
Critican constantemente de manera negativa mi 
presentación personal. 

25 
Evitan tomarme en cuenta para acceder a cargos 
de manera interna. 

26 
Se me impide el acceso a la información que es 
importante para realizar mi trabajo. 

27 
Limitan mi participación 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 distribución del trabajo no es equitativo. 

¡Muchas gracias por su participación! 



 
 

Cuestionario de Rendimiento Laboral 

 

Estimado participante: 

El siguiente cuestionario es anónimo y tiene el propósito de recoger información sobre el 

Rendimiento Laboral en la institución educativa, para ello solicito su valiosa colaboración y 

confío en la veracidad de sus respuestas. Los resultados obtenidos son estrictamente para 

fines académicos y no serán 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. 
- Marque 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 

 

N° COMPORTAMIENTOS 
ESCALA 

Nunca 
1 

Casi 
nunca 

2 

A 
veces 

3 

Casi 
siempre 

4 

Siempre 
5 

1 
Me actualizo en temas que permitan afrontar 
los nuevos retos laborales en mi cargo. 

     

2 
Logro desarrollar mis competencias y 
habilidades para obtener mejores resultados. 

     

3 
Ejecuto mis tareas con autonomía y respeto a 
mis compañeros. 

     

4 
Planifico mis actividades laborales con la 
debida anticipación. 

     

5 
Organizo mi tiempo para realizar un trabajo 
eficiente. 

     

6 
Desempeño mis tareas según 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 dirección. 

     

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 solución 
de problemas. 

     



 
 

13 
Presento propuestas innovadoras para brindar 
un servicio de calidad. 

     

14 
Mi trabajo mejora después de recibir una 
adecuada retroalimentación. 

     

15 
Comparto mi experiencia laboral con los 
compañeros para mejorar nuestras prácticas. 

     

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

     

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

     

18 
Me dirijo con respeto en todo momento para 
expresar mis ideas. 

     

19 
Escucho atentamente a todos los miembros 
de la entidad y les hago saber mi opinión. 

     

20 
Comparto mis ideas y recibo sugerencias con 
la intención 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. 

     

N° COMPORTAMIENTOS 
ALTERNATIVAS 

Nunca 
5 

Casi 
nunca 

4 

A 
veces 

3 

Casi 
siempre 

2 

Siempre 
1 

24 
Me quejo constantemente de asuntos sin 
importancia. 

     

25 
Comento de forma exagerada los problemas 
que 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. 

     

28 
Comento con extraños los problemas que 
suceden dentro del entorno laboral. 

     

29 Menosprecio la labor que realizan los demás.      

30 Fomento la rivalidad entre mis compañeros.      

 

¡Muchas gracias por su participación! 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 3: Fichas Técnicas 

Tabla 

Ficha técnica del cuestionario para medir el nivel de mobbing 

Nombre del instrumento: Cuestionario de mobbing 

Autor: Piñuel y Zabala, Iñaki 

Adaptado por: Tinoco Periche, Verónica Margot 

Lugar: Lima - Comas 

Fecha de aplicación: 06/2022 

Objetivo: Recoger percepciones de los trabajadores sobre 

el mobbing 

Administrado a: Personal directivo, docente, auxiliar de 

educación y administrativo de la institución 

educativa Carlos Wiesse 

Observación: Se aplicó 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, Verónica Margot 

Lugar: Lima - Comas 

Fecha de aplicación: 06/2022 

Objetivo: Recoger percepciones de los trabajadores sobre 

el rendimiento laboral 

Administrado a: Personal directivo, docente, auxiliar de 

educación y administrativo de la institución 

educativa Carlos Wiesse 

Observación: Se aplicó 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 Opinión de aplicabilidad 

Magister Jara Zúñiga, Rubén Washington Suficiente / aplicable 

Magister García Travi, Roxana Raquel Suficiente / aplicable 

Magister Avalos Martínez, Elizabeth Myrian Suficiente / aplicable 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Certificados de Validez 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 5: Confiabilidad del instrumento 

 

Tabla  

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 

Cronbach 

N° de 

elementos 

Variable 1 Mobbing .915 32 

Dimensión 1 Violencia psicológica .810 13 

Dimensión 2 Agresión verbal .835 11 

Dimensión 3 Inequidad .811 8 

 

 

Tabla  

Resultados de fiabilidad de la variable rendimiento laboral 

  Alfa de 

Cronbach 

N° de 

elementos 

Variable 2 Rendimiento laboral .968 30 

Dimensión 1 Rendimiento de la tarea .967 11 

Dimensión 2 Rendimiento en el contexto .971 12 

Dimensión 3 Rendimiento laboral 

contraproducente 

.707 7 

 



 
 

Tabla  

Variable: Mobbing 

Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 

Cronbach 
N° de elementos 

.915 32 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se 

ha suprimido 

ITEM01 38.9667 93.551 .611 .912 

ITEM02 38.5333 93.292 .569 .914 

ITEM03 39.2333 100.737 .347 .916 

ITEM04 39.4667 102.257 .604 .911 

ITEM05 39.4000 101.145 .783 .910 

ITEM06 39.4333 100.047 .807 .909 

ITEM07 39.6333 108.102 .000 .916 

ITEM08 39.4000 101.766 .598 .911 

ITEM09 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  

Dimensión: Violencia psicológica 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 
N° de elementos 

.810 13 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se 

ha suprimido 

ITEM01 15.8333 20.626 .617 .781 

ITEM02 15.4000 20.455 .571 .789 

ITEM03 16.1000 23.610 .410 .802 

ITEM04 16.3333 25.609 .507 .796 

ITEM05 16.2667 24.547 .811 .782 

ITEM06 16.3000 24.976 .616 .790 

ITEM07 16.5000 28.190 .000 .815 

ITEM08 16.2667 24.547 .678 .786 

ITEM09 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  

Dimensión: Agresión verbal 
 

Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 

Cronbach 
N° de elementos 

.835 11 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

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  

Dimensión: Inequidad 
 

Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 

Cronbach 
N° de elementos 

.811 8 

 

 

 

 
 



Estadísticas de total de elemento 
Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

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 .774 

ITEM29 8.8000 7.062 .648 .775 

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 

Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 

Cronbach 
N° de elementos 

.968 30 

Estadísticas de total de elemento 

Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

ITEM01 131.9667 302.999 .483 .969 

ITEM02 131.5667 293.978 .810 .967 

ITEM03 131.3000 292.010 .858 .966 

ITEM04 131.4667 292.326 .850 .966 

ITEM05 131.3333 290.437 .912 .966 

ITEM06 131.2000 291.545 .890 .966 

ITEM07 131.3333 294.230 .819 .966 

ITEM08 131.3667 292.240 .847 .966 

ITEM09 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 .772 .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  

Dimensión: Rendimiento de la tarea 
 

Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 

Cronbach 
N° de elementos 

.967 11 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

ITEM01 45.1667 58.626 .456 .975 

ITEM02 44.7667 54.323 .828 .964 

ITEM03 44.5000 53.224 .900 .961 

ITEM04 44.6667 53.540 .876 .962 

ITEM05 44.5333 52.878 .929 .960 

ITEM06 44.4000 53.283 .912 .961 

ITEM07 44.5333 54.051 .873 .962 



 
 

ITEM08 44.5667 53.840 .843 .963 

ITEM09 44.3333 54.230 .899 .962 

ITEM10 44.6333 53.620 .866 .962 

ITEM11 44.5667 53.426 .836 .963 

 

Tabla  

Dimensión: Rendimiento en el contexto 
 

Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 

Cronbach 
N° de elementos 

.971 12 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

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  

Dimensión: Rendimiento laboral contraproducente 
 

Estadísticas de fiabilidad 
-Alfa de 

Cronbach 
N° de elementos 

.707 7 

 



 
 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se 

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 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

         

 



 
 

 

 

          

 



 
 

Anexo 7: Base de Datos de la Prueba Piloto 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

Anexo 8: Base de Datos de la Muestra 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 





Anexo 9: Carta de Autorización 


