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RESUMEN

El objetivo principal de esta investigacion es, determinar la correlacion entre
el hostigamiento laboral y la productividad laboral en los trabajadores del municipio
provincial Jorge Basadre, Tacna — 2023. En dicho estudio es de enfoque
cuantitativo, descriptivo, relacional y transversal, y utilizé dos cuestionarios: uno
sobre el hostigamiento laboral y el otro sobre la productividad laboral. Los
resultados revelan una asociacion adversa sustancial, aunque moderada, entre el
acoso laboral y los factores organizacionales (la significancia bilateral = 0,000; Rho
de Spearman = - 0,403**), con un nivel de confianza del 99%. Asimismo, se ha
descubierto que existe una correlacion adversa modesta pero muy significativa, con
un nivel de confianza del 99%, entre el hostigamiento laboral y los factores
motivacionales (la significancia bilateral = 0,000; Rho de Spearman = -0,501). Del
mismo modo, en esta investigacion académica segin los resultados, existe una
relacién negativa, moderada pero muy significativa, con un nivel de confianza del
99%, entre las variables hostigamiento laboral y la productividad laboral (la
significacion bilateral = 0,000; Rho de Spearman = - 0,488). Con base a este
resultado, podemos afirmar que, considerando la presencia de una correlacion
opuesta entre las variables hostigamiento laboral y la productividad laboral, esto
implica que a medida que aumenta el grado de hostigamiento laboral, la
productividad laboral tiende a disminuir con la mima fuerza. En esencia, prevalece
una correlacion inversa entre estas dos variables, de manera que a medida que una

variable aumenta, la otra disminuye.

Palabras clave: laboral, productividad, hostigamiento, confianza, nivel,

negativa, relacion, factores, significancia, moderada.
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ABSTRACT

The main objective of this research is to determine the correlation between
workplace harassment and work productivity in workers of the Jorge Basadre
provincial municipality, Tacna - 2023. This study has a quantitative, descriptive,
relational and transversal approach, and used two questionnaires: one on workplace
harassment and the other on work productivity. The results reveal a substantial,
although moderate, adverse association between workplace bullying and
organizational factors (two-sided significance = 0.000; Spearman's rho = -
0.403**), at a 99% confidence level. Likewise, it has been discovered that there is
a modest but highly significant adverse correlation, at a 99% confidence level,
between workplace bullying and motivational factors (two-sided significance =
0.000; Spearman's rho = -0.501). Likewise, in this academic research, according to
the results, there is a negative, moderate but very significant relationship, with a
confidence level of 99%, between the workplace harassment variables and work
productivity (bilateral significance = 0.000; Spearman's rho). = - 0.488). Based on
this result, we can affirm that, considering the presence of an opposite correlation
between the workplace harassment variables and work productivity, this implies
that as the degree of workplace harassment increases, work productivity tends to
decrease with the same force. In essence, an inverse correlation prevails between

these two variables, so that as one variable increases, the other decreases.

Keywords: work, productivity, harassment, trust, level, negative,

relationship, factors, significance, moderate.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se refiere al problema del hostigamiento laboral,
también conocido como acoso laboral 0 mobbing, es una preocupacién importante
en el Per, como en muchos otros paises. Este fendmeno se refiere a situaciones en
las que un empleado es sometido a conductas hostiles, abusivas o humillantes en el
entorno de trabajo de manera sistematica y repetitiva. Estas conductas pueden

provenir de compafieros de trabajo, supervisores o incluso empleadores.

La caracteristica principal de este tipo de problema es la conducta agresiva,
deliberada y repetitiva que ejerce una persona o varias en el entorno laboral y que
tiene como objetivo intimidar, humillar o perjudicar a otra. Es importante destacar
que el hostigamiento laboral es un problema grave que debe ser abordado y
prevenido en los centros de trabajo. Las empresas y organizaciones deben
implementar politicas y procedimientos para prevenir y abordar el hostigamiento

laboral, asi como promover un ambiente de trabajo saludable y respetuoso.

Para analizar esta situacién, es importante mencionar las causas que la
generan. Una de ellas es la discriminacion, ya sea por motivos de raza, genero,
religion o discapacidad, entre otros. También influye la presencia de personas que
buscan ejercer control y poder sobre otras, asi como la existencia de un ambiente
laboral toxico caracterizado por la falta de respeto y la agresividad. Ademas,
contribuye la falta de conciencia por parte de las victimas sobre sus derechos o de
como identificar y denunciar el acoso. Este problema puede manifestarse de
diferentes maneras y puede ocurrir en cualquier tipo de trabajo, tanto en el sector
publico como en el privado, afectando a personas de cualquier género, edad o nivel

jerarquico.

Para afrontar el problema del hostigamiento laboral en el Perd, es importante
aumentar la conciencia sobre este tema, fomentar una cultura organizacional que
desaliente el hostigamiento y proveer el apoyo y los recursos adecuados a las
personas afectadas. Ademas, es crucial garantizar el cumplimiento de las leyes
vigentes y aplicar sanciones a los acosadores laborales como medio de disuasion y

proteccion de los derechos de los trabajadores. Asimismo, las empresas pueden
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implementar politicas y programas para prevenir y abordar el acoso laboral en el
lugar de trabajo.

La investigacion se llevo a cabo con el objetivo de comprender la magnitud,
frecuencia y gravedad del problema del hostigamiento laboral en la Municipalidad
provincial de Jorge Basadre, y obtener una vision més clara de su impacto en la
salud fisica, mental y emocional en los trabajadores municipales, asi como en la
productividad y rendimiento laboral. También se busca identificar las areas que
requieren mayor atencion y accion para crear conciencia entre aquellos
involucrados en este problema. Es esencial abordar adecuadamente esta

problematica para prevenir y mitigar sus posibles consecuencias.

Teniendo en cuenta lo antes mencionado, para su mayor comprension, y
entendimiento este trabajo de investigacion lleva como titulo: “El hostigamiento
laboral y la productividad y competitividad en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial Jorge Basadre, Tacna-2023”, la misma tiene como objetivo principal
Determinar la relacion que existe entre el hostigamiento laboral y la productividad
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre, Tacna —

2023. El estudio consta de cinco capitulos como se detalla a continuacion:

En el Capitulo I: En este capitulo, se han desarrollado las cuestiones
genuinas relacionadas con el hostigamiento laboral en la investigacion, tras el
establecimiento de los problemas, los objetivos y las hipotesis, que abarcan aspectos
generales y precisos. Ademas, también se exponen la razdn de ser y la importancia

de la investigacion.

En el Capitulo II: En este capitulo, se ha formulado un marco conceptual
para delinear el contexto historico de los estudios realizados sobre el hostigamiento
laboral, los fundamentos tedricos que sustentan cada variable explorada en este

estudio, asimismo se exponen los principios legales que regulan este tema.

En el Capitulo I11: En este capitulo se explican los principios metodoldgicos
que se aplicaran para llevar a cabo el estudio. Analiza el tipo y el disefio especificos

de la investigacion, asi como las técnicas y herramientas utilizadas para recopilar
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informacion. Por ultimo, aborda el enfoque para analizar e interpretar los datos

adquiridos.

En el Capitulo IV: En este capitulo se presentan los resultados de la
investigacion obtenidos mediante el procesamiento, analisis e interpretacién de los
datos obtenidos, arrojados de la poblacion en estudio. Dichos resultados se

muestran de forma ordenada, con la finalidad de Analizar e Interpretar los mismos

En el Capitulo V: En esta seccién en particular, procederemos a presentar
los principales hallazgos que se han extraido del analisis de los datos adquiridos
durante el transcurso de este esfuerzo de investigacion. Lo que sigue es un resumen
sucinto de las diversas interpretaciones que se pueden deducir de los datos antes

mencionados.
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CAPITULO I.- EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.- Descripcion de la realidad problematica

El hostigamiento laboral, también conocido como acoso laboral, mobbing y
terror psicoldgico, entre otros, no solo en el bienestar fisico y mental de los
empleados, sino también en el funcionamiento de instituciones como el municipio
de Jorge Basadre. Segun Barrado y Prieto (2016), indica que este efecto negativo
se traduce en una disminucion progresiva del desempefio laboral, al mismo tiempo
que ocurren mas accidentes laborales y la salida de los trabajadores, provocando

mayores costos o pérdidas en las diferentes organizaciones publicas.

El hostigamiento laboral se considera cada vez mas un factor importante de
riesgo psicoldgico en el entorno laboral en Europa y tiene un impacto en el bienestar
de los empleados. La mala salud fisica puede conducir a la inasistencia y a la
incapacidad para trabajar, mientras que la molestia psicol6gica puede causar
problemas méas graves como la baja productividad y el continuo cambio de puestos
de trabajo. Los niveles de hostigamiento laboral siguen siendo un problema en

Espafia, ya que el 72% de las denuncias, las mujeres fueron las Unicas afectadas.

En América Latina se efectuaros varios estudios que muestran una cantidad
significativa de hostigamiento o abuso psicolégico en el lugar de trabajo. Asi, para
los trabajadores en Santiago de Chile alcanzé el 80%, para Bolivia el 77% y para el
Ecuador el 63%. Asimismo, en Cuba la cifra fue el 52% y el 46% en Colombia. En
consecuencia, se determind que ha ocasionado diversos efectos psicoldgicos y un
deterioro en sus relaciones interpersonales con familiares, comparieros y amigos,
asi como una disminucion del compromiso institucional y abandono laboral en
muchos trabajadores victimas de este problema. (Ansoleaga, Constanza Gomez, &
Amalia, 2015)
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En Perd, este problema laboral es considerado como una falta o falta
disciplinaria. Esta sancidn se entiende como un acto de acoso u hostilidad hacia un
servidor o grupo de servidores en el lugar de trabajo. Es importante resaltar que los
derechos legales que deben protegerse son la dignidad, el respeto, la privacidad, la
igualdad y la no discriminacion, entre otros derechos laborales y publicos
protegidos por la legislacion peruana.(ley, 2020), El objetivo principal del Decreto
Legislativo No 728 es garantizar la proteccion de los trabajadores en relaciones
laborales dependientes, con el objetivo de incrementar su competencia y mejorar su
productividad. Ademas, la Ley No 29783 establece que los empleadores deben
garantizar la proteccion de la vida, la salud y el bienestar de todos los trabajadores

en el lugar de trabajo. (peruano, 2011)

Sobre este problema laboral, la ciudad de Tacna, no se encuentra al margen
de mismo, a pesar de que este problema se agudiza por la dificultad de probar
cuando una persona es acosada dentro de su ambito laboral, ya que esto ocurre de
manera muy sutil, encubierta, las personas se niegan a brindar informacion sobre
este delito que no deja huellas como las que dejan la agresividad fisica. Sin
embargo, este problema se visibiliza como una causa que limita la productividad

del trabajador o reduzca su participacion activa en el mundo laboral.

En el municipio provincial de Jorge Basadre, una institucion que emplea a
mas de 964 trabajadores, distribuidos en las diferentes areas y condiciones de
trabajo en las que se les incluye a los contratistas de servicios; Sin embargo, se ha
observado que las relaciones laborales entre los trabajadores son tensas y
estresantes. En consecuencia, se realiz6 un mapeo global en las diferentes areas de
la institucién, donde se pudo evidenciar algunas conductas inapropiadas, tales
como: Informacion limitada, desprestigio del honor personal y/o profesional,
deficiencias fisicas, comentarios maliciosos sobre la vida personal y profesional,
exceso de trabajo, falta de atencion, etc. Por tal motivo, este escenario es propicio
para una investigacion y buscar si existe una correlacion entre el hostigamiento

laboral y la eficiencia de los trabajadores municipales.
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Las consecuencias del hostigamiento laboral son devastadoras para los
trabajadores ya que puede acarrear graves consecuencias para la salud de la victima.
Esto incluye causarles ansiedad, cansancio, falta de atencion mental y tristeza, entre
otros sintomas. Ademas, no solo afecta negativamente a las victimas, sino que
también perjudica la parte econdémica de los establecimientos municipales, lo que
se traduce en tasas elevadas de ausencias de los trabajadores y en una disminucion

de la eficacia y la productividad de los servicios prestados por estas instituciones.

Para corregir esta situacion, es imperativo adoptar medidas como:
reestructurar los procedimientos operativos, implementar regulaciones bien
definidas que fomenten la comprension mutua, mejoren los canales de
comunicacion, fomenten la colaboracién entre los supervisores, eliminen los
sesgos, refuercen la autoridad, fomenten el respeto entre los trabajadores y reaviven
su compromiso de cumplir con sus obligaciones laborales. No tener en cuenta estas
medidas puede tener diversas consecuencias, incluidos los efectos perjudiciales en
el bienestar mental y emocional de la fuerza laboral, la disminucion de la
productividad y el rendimiento, asi como el ausentismo del personal debido a un
ambiente toxico e insalubre. Ademas, también puede dafar gravemente la

reputacion de la institucion tanto interna como externamente.

Por los motivos antes mencionados, el objetivo de este estudio, es
salvaguardar los derechos de los trabajadores, cumplir con la legislacion laboral,
fomentar un entorno de trabajo saludable y seguro y evitar cualquier posible caso
de hostigamiento en el lugar de trabajo, por lo que nos lleva a plantear el siguiente

problema general.
1.2.- Definicién del problema

1.2.1.- Problema General

¢Cuél es la relacion que existe entre el hostigamiento laboral y la
productividad laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Jorge
Basadre, Tacna - 2023?
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1.2.2.- Problemas especificos

PE1.- ;Cual es la relacion que existe entre el hostigamiento laboral y los
Factores organizacionales en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Jorge
Basadre, Tacna - 2023?

PE2.- (Cudl es la relacion que existe entre el hostigamiento laboral y los
Factores motivacionales en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Jorge
Basadre, Tacna - 2023?

1.3.- Objetivos de la Investigacion

1.3.1.- Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el hostigamiento laboral y la
productividad laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Jorge
Basadre, Tacna — 2023.

1.3.2.- Objetivos especificos

OEL1.- Determinar la relacién que existe entre el hostigamiento laboral y los
Factores organizacionales en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Jorge
Basadre, Tacna - 2023

OEZ2.- Determinar es la relacidn que existe entre el hostigamiento laboral y
los Factores motivacionales en los trabajadores de la Municipalidad Provincial
Jorge Basadre, Tacna— 2023.

1.4.- Justificacion e importancia de la investigacion
1.4.1.- Justificacion

La siguiente investigacion se justifica en lo siguiente:

Justificacion tedrica

Esta investigacion logra su importancia teorica, al brindar nuevos
conocimientos, nuevos resultados que van a generar una reflexion, un debate

academico con los conocimientos que ya existen.
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Justificaciéon Practica

Este estudio tiene un trasfondo practico ya que brinda informacion que
puede ser utilizada para tomar acciones para mejorar las relaciones laborales en una

institucion como la Municipalidad de Jorge Basadre.

Justificacion Metodoldgica

Esta investigacion se justifica metodologicamente porque promueve la
investigacion cientifica, asi también proporciona herramientas de recoleccion y
andlisis de datos que retinen dos requisitos esenciales: La validez y la confiabilidad,
para obtener resultados precisos y confiables. Por lo tanto, estas herramientas

estaran al alcance de otros investigadores que deseen profundizar el tema.

1.4.2.- Importancia

Esta investigacion adquiere su importancia, al enfatizar que la falta de
proteccion de los trabajadores requiere la aprobacion de una ley laboral en Perd,
que es el deseo de todos los trabajadores, empleadores, organizaciones sindicales y

el publico desde hace mucho tiempo.

Esta investigacion adquiere relevancia al momento de investigar el acoso
laboral en el Municipio de Jorge Basadre, pues es importante proteger los derechos
de los trabajadores, promover un ambiente de trabajo saludable, prevenir conflictos
futuros y garantizar el cumplimiento de las leyes laborales. Este es un paso
importante para crear un ambiente de trabajo justo, respetuoso y productivo.

1.5.- Variables y Operacionalizacién

1.5.1.- Definicion conceptual de la variable Hostigamiento laboral

Varela et al (2014), Se refiere a abusos que, cuando son repetidos u
organizados, violan la dignidad y el bienestar humanos, ponen en peligro las

relaciones laborales o deterioran las condiciones laborales.
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1.5.2.- Definicion Operacional de la variable hostigamiento laboral

La variable hostigamiento laboral se ha medido mediante la aplicacion de
una encuesta utilizando el instrumento estructurado que consiste en un cuestionario
de respuestas multiples de 25 preguntas, la cual fue administrada a los trabajadores

de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre.

1.5.3.- Definicidn conceptual de la variable Productividad laboral

Dévila et al (2022), El término se refiere a la conexion entre el volumen de
produccion y la cantidad de recursos empleados durante el proceso de fabricacion.
La evaluacion se basa en la relacion el resultado obtenido en un determinado
periodo de tiempo y el esfuerzo puesto en el proceso. (pag. 403)

1.5.4.- Definicién Operacional de la variable Productividad laboral

Esta variable se evalGa con un conjunto de preguntas que responde a una
escala tipo Likert, divididas en dos dimensiones: Factores organizacionales (13
items), Factores motivacionales (12 items), las mismas seran aplicadas a una

muestra de 95 trabajadores municipales de la provincia de Jorge Basadre.

1.5.3.- Operacionalizacion de las variables

Variable 01. -Hostigamiento Laboral

Variable 02.- Productividad Laboral
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Hostigamiento Laboral

Titulo: “El hostigamiento laboral y la productividad y competitividad laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre, Tacna - 2023”

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL  DIMENSIONES INDICADORES N.2 ITEMS ESCALA/
NIVEL
Variable 1. Varela et al. (2014), Se La variable hostigamiento Dimensién 1 Actos de humillacién P1, P2, P3, P4, Escala:
refiere a abusos que, laboral se ha medido Humillacién v rechazo Hablar con malicia sobre su P5, P6 Nuﬁca (1)
Hostigamiento  cuando son repetidos u mediante la aplicacién de y vida privada. Casi nunca (2)
. . . personal . . A veces (3)
laboral organizados, violan la una encuesta utilizando el Aislamiento e
L . . . Casi siempre (4)
dignidad y el bienestar instrumento estructurado . .. denuncias P7, PS8, P9, .
. . Dimensién 2 . ) Siempre (5)
humanos, ponen en peligro  que consiste en un L . difamaciones P10, P11
. . . Desprestigio profesional
las relaciones laborales o cuestionario de respuestas Nivel:

deterioran las condiciones
laborales.

multiples de 25 preguntas,
la cual fue administrada a
los trabajadores de la
Municipalidad Provincial
Jorge Basadre.

Dimension 3
Rechazo profesional y
violacion a la intimidad

Dimension 4
Degradacidn profesional
Dimension 5
Ninguneo y aislamiento
profesional

Conductas de rechazo
Acusaciones sin fundamento

Menosprecio profesional
Abuso de autoridad

No asignacién de trabajo
Informacion limitada

P12, P13, P14,
P15

P16, P17, P18,
P19, P20

P21, P22, P23,
P24, P25

Poco frecuente (25 —
58)

Moderadamente
frecuente (59 —91)
Muy frecuente (92 -
125)

Nota. Elaboracion propia.
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable productividad y competitividad laboral

Titulo: “El hostigamiento laboral y la productividad y competitividad laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre, Tacna - 2023”

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES N.2 ITEMS ESCALA y NIVELES
OPERACIONAL

Variable 2 Davila et al (2022), El Esta variable se Liderazgo P32, P35, P38, Escala:
término se refiere a la evalta con un . B Planificacién del trabajo P27, P33, P36, Nunca (1)

Productividad conexion er}Fre el volumen conjunto de Dlmen5|9n 1 Motivacién P34 Casi nunca (2)

laboral ge produccion y Ila cgntldad preguntas que Factores Organizacionales Ambiente laboral P28, P30, P37 Avgces (3) .
derecursos empleados {oponde a una cima orgaizcion| P26, P25, P31 cas sempre ()
fabricacion. La evaluacion se escala tipo Likert,
basa en la relacion el divididas en dos Nivel:
resultado obtenido en un dimensiones: Bajo (25 —58)
determinado periodo de Factores Regular (59 —91)

tiempo y el esfuerzo puesto
en el proceso. (pag. 403)

organizacionales
(13 items), Factores
motivacionales (12
items), las mismas
seran aplicadas a
una muestra de 95
trabajadores
municipales de la
provincia de Jorge
Basadre.

Dimension 2
Factores motivacionales

Reconocimiento
Clima laboral adecuado
Oportunidad de crecimiento
Autonomia y participacion

P46, P49, P50
P44, P45, PAS
P41, P42, P47
P39, P40, P43

Bueno (92 - 124)

Nota. Elaboracion propia
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1.6. - Hipdtesis de la Investigacion
1.6.1.- Hipdtesis general

Existe una relacion muy significativa entre el hostigamiento laboral y la
productividad laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Jorge
Basadre, Tacna — 2023.

1.6.2.- Hipotesis especificos

HEL.- Existe una relacién muy significativa entre el hostigamiento laboral
y los Factores organizacionales en los trabajadores de la Municipalidad Provincial

Jorge Basadre, Tacna - 2023

HE2.- Existe una relacién muy significativa entre el hostigamiento laboral
y los Factores motivacionales en los trabajadores de la Municipalidad Provincial

Jorge Basadre, Tacna — 2023
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CAPITULO I1.- MARCO TEORICO

2.1.- Antecedentes de la Investigacion
2.1.1.- Antecedentes internacionales

Nina (2019), En su investigacion sobre la influencia de la violencia en la
productividad de los funcionarios del gobierno en La Paz, Bolivia, su objetivo era
establecer una conexién entre la violencia y su impacto en el desempefio laboral
entre 780 empleados de GADPL. En consecuencia, pudo obtener un escenario
alternativo de «si tan solo». A partir de la correlacién entre estos factores, se puede
deducir que el acoso escolar tiene un efecto perjudicial en la eficacia laboral. Cuanto
mayor es la incidencia del acoso, menos eficiente se vuelve el trabajo, mientras que
una disminucion de la participacion conduce a una mayor eficiencia en la

productividad laboral.

Fernandez (2019), en su investigacion concluye que, para ser considerado
acoso, es necesario que exista una relacién entre los individuos que acttan y los que
reciben la violencia. Ademas, este comportamiento violento debe estar dirigido
hacia un empleado especifico, debe ser repetitivo y permanente a largo del tiempo.
Es importante sefialar que estos requisitos deben estar acompafiados de otros
factores, como la intencién de provocar dafio o incluso llevar al trabajador a

autolesionarse, tanto fisica como psicolégicamente.

Nufiez y Vidal (2019), Analizar el impacto del mobbing a la productividad
laboral fue el propdsito de su investigacion fue. Se reconoce que medir este
fendmeno no es sencillo, lo que lleva a muchas empresas a no darse cuenta de su
presencia por lo que no toman las medidas adecuadas para prevenir y reducir el

acoso laboral. Los resultados de este estudio concluyeron que si hay correlacion
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muy significativa entre las variables el mobbing o el acoso laboral y a la
productividad laboral

Parra y Romaria (2021), El objetivo de este estudio es examinar el impacto
del acoso laboral en la eficiencia de los conductores de transporte publico en
Quibdd. Para lograr este objetivo, se eligi6 como muestra un grupo de 20
conductores que trabajan en un entorno laboral tipico en Quibdo. Con base en los
resultados de esta investigacion, se pudo deducir que el grado de acoso laboral en
su lugar de trabajo es minimo, ya que solo un pequefio nimero de conductores

muestra bajos niveles de motivacion.

2.1.2.- Antecedentes Nacionales

Flores (2019), En su investigacion sobre el acoso laboral y la productividad
en la Municipalidad Distrital de Los Olivos, el objetivo fue establecer la correlacion
entre estos dos factores en una muestra de 262 empleados de esa organizacion. El
estudio concluye que existe una conexion no positiva pero extremadamente débil

entre ambas variables.

Enciso y Pérez (2018), En su basqueda de informacion, tomo la decision de
determinar si la intimidacion laboral socava los principios fundamentales de la
naturaleza humana en los trabajadores del Mercado Metro de los Olivos. El
resultado de esta investigacion reveld que el 50% de los participantes declararon
haber sufrido agresiones verbales, el 58% sufrieron agresiones psicologicas y el
67% se enfrentaron a obstaculos en su trabajo diario. Ademas, este estudio concluye
que el acoso laboral provoca sentimientos de depresion, hostilidad, humillacion y
discriminacion entre las victimas, comprometiendo asi su dignidad inherente como

seres humanos.

Mendoza (2019), En su investigacion sobre el acoso laboral y su influencia
en la fuerza laboral del Instituto Nacional de Ciencias Neurologicas, determino que
es necesaria una legislacion inmediata para prevenir la violacion de la dignidad

humana, que sirve de base para los derechos de los empleados del Instituto y otros
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lugares de trabajo. La investigacion puso de relieve la importante conclusion de que
el acoso laboral afecta negativamente a los empleados del Instituto.

Cardenas (2022), El objetivo de este estudio, que no es experimental y de
naturaleza transversal, es examinar la correlacion entre el acoso laboral y el
desempefio en una empresa de distribucion ubicada en la ciudad de Arequipa. Los
resultados obtenidos indican que el 44,1% de los empleados no sufre ningun tipo
de acoso, mientras que el 47,5% percibe un nivel de acoso leve pero significativo
en su lugar de trabajo. Por el contrario, el 98% de los empleados percibe su
desempefio laboral como altamente satisfactorio. A pesar de estos hallazgos, la
investigacion concluye que existe una correlacion insignificante, adversa y
extremadamente débil entre las variables analizadas. Sin embargo, cabe sefialar que
estos resultados no pueden aplicarse de manera universal, por lo que se recomienda

organizar talleres destinados a crear conciencia.

Flores (2022), En su trabajo de investigacion se trazdé como meta buscar la
relacion entre el clima organizacional y el hostigamiento laboral en una empresa
privada del sector Textil en la ciudad de Arequipa, 2021. En la misma pudo
determinar que la rho de Spearman fue de ( -0.364 y su significancia bilateral fue
de 0.000, lo cual le ha permitido determinar que ante mayor sea el nivel del clima
laboral el grado de hostigamiento laboral sera negativo es decir disminuiria esta
conducta.

2.1.3.- Antecedentes Locales

Jara (2019), El proposito de este estudio, que es de naturaleza fundamental
y carece de un enfoque experimental, fue evaluar la influencia del acoso laboral en
la capacidad de los empleados de ADC para realizar sus tareas. Los resultados
pusieron de manifiesto la existencia de casos de acoso con fines discriminatorios,
en los que los superiores intimidan a sus subordinados. Sin embargo, se determino
que existe una correlacion leve pero positiva, que carece de significacion
estadistica, entre la emboscada laboral y la productividad laboral de la fuerza

laboral de la empresa industrial ADC.
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Torres (2019), En su investigacion rudimentaria, descriptiva y correlacional,
se embarcd en una exploracién para determinar si existe alguna correlacién entre
las variables el acoso laboral y el estado emocional de los trabajadores portuarios
de Ilo. Con este objetivo en mente, se utilizd una muestra representativa de 128
personas empleadas como trabajadores portuarios en la terminal portuaria de la
prestigiosa empresa ENAPU S.A. Los resultados obtenidos demostraron un nivel
de significacion estadistica del 0,001, lo que indica una conexion positiva altamente
significativa entre las variables investigadas. Es de suma importancia reconocer que

la significancia obtenida es inferior al valor critico de 0,05.

Aponte (2018) En su investigacion descriptiva correlacional, que adopta un
enfoque cualitativo no experimental y se basa en una muestra compuesta por 70
trabajadores de ambos sexos, su objetivo principal era determinar el grado de
asociacion entre los factores motivacionales y el acoso laboral entre los empleados
de la Oficina de Apoyo Administrativo (OSA) de la Inspeccion Nacional de
Aduanas e Impuestos Especiales de Tacna. Con base en los hallazgos analizados,
hemos deducido que existe una correlacion positiva alta entre estas dos variables, a
saber, la motivacién y la efectividad en el trabajo, como lo demuestra un coeficiente

de correlacion de 0,665 con un nivel de significancia inferior a 0,05.
2.2.- Bases Teoricas

2.2.1.- Hostigamiento laboral

Indeed (2023), Se refiere a comportamientos ofensivos y frecuentes en el
entorno laboral que pueden arruinar un buen trabajo y convertir una empresa o

institucion en un lugar peligroso e improductivo.

Cortes (2023), Accion destinada a causar incomodidad, miedo o terror en

una persona o grupo de personas con respecto a su lugar de trabajo

Vinatea & Toyama (2023), son todas las conductas negativas fisicas o
verbales en la relacion laboral que dafian la dignidad humana del empleado. El
empleador, sus representantes u otros empleados pueden ser culpables de esta

actividad.
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2.2.1.1.- Clases de hostigamiento laboral
2.2.1.1.1.- El hostigamiento laboral vertical

Segun las regulaciones laborales, se define como actos hostiles realizados
por los empleadores o sus representantes. Estos actos no solo se consideran

hostigamiento, sino que también pueden ser equiparables a un despido injustificado.
2.2.1.1.1.1.- Actos de hostilidad del empleador

Segun la Ley, los actos de hostilidad del empleador o sus representantes,

son los siguientes:

Figura 1
Actos de hostilidad recurrente hacia el la masa laboral

> La falta de pago oportuno de la remuneracion del trabajador.

> El traslado del trabajador de su lugar de trabajo, con el propésito de ocasionarle perjuicio.

> La violacién de medidas de seguridad e higiene que afecten o pongan en riesgo la vida o la salud del

trabajador.

> Los actos de violencia o el faltamiento grave de palabra contra el trabajador o su familia.

> Los actos de discriminacién por sexo, raza, religion, opinién, idioma o de cualquier otra indole.

> Los actos contra la moral, el hostigamiento sexual o todos aquellos que afecten la dignidad del trabajador

Nota: Acciones que atentan contra la dignidad humana del trabajador.

Si un trabajador se encuentra expuesto a actos de acoso, debe presentar una
denuncia por escrito ante su empleador en un plazo razonable de al menos seis dias
naturales para que se tomen medidas y se modifique el comportamiento, segun lo

establecido en el articulo correspondiente. Si el trabajador mantiene la creencia de
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que el comportamiento hostil perdura, tiene la capacidad de seleccionar una de las

siguientes opciones de forma individual.

a) Solicitar el cese de las hostilidades; O,
b) La terminacion de la relacion laboral da derecho a solicitar una reparacion

por la rescision injustificada.
2.2.1.1.2.- El hostigamiento laboral horizontal

Este tipo de acoso se da entre compafieros de trabajo del mismo nivel
jerarquico, con la intencion de acosar, hostigar, molestar o perseguir a otros actores
en una relacion laboral, estas acciones suelen confundirse como rencillas entre

compaiieros. (Centella, 2018)

Las consecuencias del hostigamiento son graves, esto incluye un aumento
de las enfermedades, el ausentismo del trabajo por motivos de salud, incluso pueden
Ilegar al suicidio por la ansiedad y la depresion que llegan a sufrir. (Toyama, 2023)

2.2.1.2.- Humillaciones y rechazo personal

Segun Fernandez (2022), El término de humillacién, designa la accién de
atormentar injustamente a un individuo o a un colectivo de individuos por parte de
quienes poseen la autoridad para desear la imposicion de algo contrario a su

voluntad.

El rechazo personal, hace referencia a la exclusion consciente de una
persona de una relacion o interaccion social por parte de uno o varios individuos.
Esta situacion puede volverse problemética cuando se prolonga en el tiempo o se

vuelve persistente. (Francia, 2022)
2.2.1.3.- Desprestigio Profesional

La difamacion profesional ocurre cuando un acosador asigna al trabajador

gue es acosado tareas que no estan de acuerdo a su capacidad profesional, con la
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intencion de desacreditarla en el lugar de trabajo o, por el contrario, imponerle
deberes mas alla de su capacidad. (Ecoembes, 2022)

2.2.1.4.- Rechazo profesional y violacion a la intimidad

El rechazo profesional, segun Pérez y Merino (2022), se da cuando un
profesional no lo dejan participar en ciertas actividades laborales. Esta accion puede
tener un impacto en la carrera y en las oportunidades laborales futuras de un

trabajador.

La intrusion no autorizada en el dominio personal e intimo de una persona,
perpetrada por otra persona, constituye una violacion de la privacidad personal.
Ademas, la divulgacion de datos extremadamente confidenciales genera la

adquisicion ilicita de dicha informacion. (Contreras Fresneda, 2023)
2.2.1.5.- Degradacion profesional

La degradacion profesional es una realidad muy comdn expresada en las
relaciones laborales, incluyendo por ejemplo una decisién de poner a un empleado,

es una categoria inferior a la que ostenta en su trabajo. (Pefia Mendoza, 2021)
2.2.1.6.- Ninguneo y aislamiento profesional

Segun el diccionario de la Academia Espafiola, ningunear tiene dos
significados: el primero significa ignorar a alguien, despreciarlo, y el segundo es

humillar a alguien. (Educalingo, 2023)

El aislamiento ocupacional, se refiere a dejar algo solo y separarlo de otras
cosas; separar a una persona de la comunicacion y las relaciones con los demas, asi
como rechazar informacion y ser ignorada en la toma de decisiones. (Pérez Porto &
Merino, 2022)

2.2.2.- Productividad laboral

Esta se refiere a la relacién entre la productividad y los servicios producidos

por los trabajadores en un determinado tiempo y los recursos utilizados para lograr
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un determinado resultado. La productividad, es una medida efectiva que puede ser
importante ya que es un indicador muy importante para las empresas o instituciones.
(Coll Morales, 2020), coincidentemente Cortes (2023), Los datos dados significan
que la productividad laboral de un individuo esta determinada por la division de los
gastos totales incurridos en la produccion de bienes y servicios por el total de horas
dedicadas al trabajo.

La productividad, segun Sevilla (2020), es el acto de cuantificar la eficacia
de la produccion por cada recurso empleado, en el que la eficacia se refiere al logro
de un rendimiento 6ptimo o méximo al tiempo que se minimiza la utilizacion de los

recursos.
2.2.2.1.- Factores organizacionales

Los factores organizacionales para lparraguirre (2017), son aquellos
factores estructurales, jerarquicos y organizativos de una institucién que estan
relacionados con la capacidad, el liderazgo, planificacion del trabajo para gestionar
todos los asuntos relacionados con la proteccion laboral, como las condiciones de

trabajo y el clima organizacional.
2.2.2.2.- Factores motivacionales

Los factores motivadores estan asociados con la mejora del crecimiento y el
desarrollo personal, el logro del reconocimiento profesional, la necesidad de
autorrealizacion, el aumento de la responsabilidad y la confianza en las tareas que
desempefia cada individuo en su empleo.(Ayala Cortez, 2016)

2.2.3.- Teorias

2.2.3.1.- Teoria de Taylor
La teoria de Taylor segin Martin (2019), sostiene que:

Se formula como un marco estructurado basado en metodologias y
principios cientificos que permite a las personas obtener la maxima

satisfaccion de sus compromisos profesionales y, al mismo tiempo, evitar
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cualquier utilizacién improductiva del tiempo y los recursos financieros
durante el transcurso del proceso de produccion. Su objetivo principal es

optimizar la productividad y, en consecuencia, la prosperidad material.
2.2.3.2.- Teoria de la satisfaccion laboral de Herzberg
Quiroga (2021), Esta teoria se desarrolla de la siguiente manera:

Como un marco bien organizado que se basa en metodologias y principios
cientificos. Permite a las personas satisfacer al maximo sus obligaciones
profesionales y, al mismo tiempo, evadir cualquier utilizacién improductiva
del tiempo y los recursos financieros a lo largo del proceso de produccion.
El objetivo principal de esta teoria es aumentar la productividad y, como

resultado, lograr la prosperidad material.
2.2.3.3.- Teorias de las necesidades de Mc Clelland
Torres (2017), La teoria de las tres necesidades se refiere a:

La necesidad de logro, la necesidad de afiliaciéon y la necesidad de poder.
La necesidad de lograr logros se centra en el desarrollo personal, la asuncién
de responsabilidades, la busqueda del éxito y la superacion de los desafios.
Por el contrario, la necesidad de poder se caracteriza por la influencia y el
dominio sobre los demaés, junto con la competencia y la preocupacion por el
renombre. Por Gltimo, la necesidad de afiliacion anhela la aceptacion y el
carifio de los demas, valorando la amistad, la colaboracion y las relaciones

armoniosas.
2.3.- Marco Conceptual

2.3.1.- Hostigamiento sexual laboral

Es una forma de violencia que afecta a hombres como a mujeres. Sin
embargo, las mujeres son las més vulnerables. Sin embargo, es considerado un

delito y puede ser sancionado con penas de prisidn e inhabilitacién. (Sunafil, 2023)
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2.3.2.- Mobbing

Es toda actividad que degrada a la victima y vulnera la dignidad de una
persona dentro de un ambiente laboral. Es provocada por la envidia, los celos, la
competencia, o por satisfacer una necesidad insaciable de atacar, controlar y
destruir. (Vidal Casero, 2022)

2.3.3.- Discriminacion laboral

Se entiende por discriminacion laboral el trato inferior, el rechazo y la
negacion de oportunidades laborales a las personas por motivos o razones de raza,
género, origen familiar o étnico, las preferencias politicas o las circunstancias
sociales. (Pueblo, 2014)

2.3.4.- Persecucion laboral

Es cualquier conducta reiterada o aparentemente arbitraria que permite
inferir el proposito de provocar el despido del empleado o empleada a través de la
inhabilitacion, recarga laboral injustificada y constantes cambios de horario.
(Colombia, 2023)

2.3.5.- Entorpecimiento laboral

Es todo acto que impida la realizacion del trabajo o lo dificulte o lo retrase
en perjuicio del trabajador. El acosador interfiere con el trabajo o que el trabajo no
se puede completar o entregar a tiempo. (Moncada, 2023)

2.3.6.- Dignidad laboral

La dignidad del trabajo no reside en la forma de trabajar, sino en la persona
que lo realiza. El hombre es quien da dignidad a todo trabajo. Por lo tanto, se merece
respeto. (Etecé, 2021)

2.3.7.- Derecho al trabajo

El derecho al trabajo, reconocido en la constitucion, hace cumplir otros

derechos humanos, como una vida digna, eligiendo o aceptando libremente un
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trabajo que esté de acuerdo a nuestras necesidades humanas. (Paredes Infanzon,
2019)

2.3.8.- Calidad de vida en el trabajo

Es la que esté relacionada con la satisfaccion, la salud y el bienestar de los
empleados dentro de su entorno laboral. La calidad de vida en el trabajo esta
compuesta por dos elementos: tareas de trabajo y derechos de decisién. (Cruz
Velazco, 2018)

2.3.9.- Desproteccion laboral

Este es el acto de colocar o asignar funciones sin cumplir con los requisitos
minimos de proteccion y seguridad de los empleados, comprometiendo asi la

integridad y seguridad de los empleados. (Cuasquen, 2023)

2.3.10.- Eficiencia laboral

Es la capacidad de establecer objetivos adecuados y hacer lo que sea
necesario para encontrar lo mejor para su organizacion. Es el uso racional de los

recursos 0 medios de produccion existentes. (cedec-group, 2023)
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CAPITULO I1I: METODO
3.1. Tipo y Nivel de investigacion

3.1.1.- Tipo Basica o Pura

Para Rus (2020), indica que esta investigacién tiene como objetivo aumentar
nuestro conocimiento, las criticas son bienvenidas. Asimismo, Naupas et al. (2013),
esta investigacion es pura curiosidad y el gusto de descubrir nuevos conocimientos

cientificos.

3.1.2.- Nivel Descriptivo — Correlacional

Cazau (2015), refiere que la investigacion descriptiva se describe
independientemente y en forma estadistica las variables. En la investigacion
correlacional busca correlacionar cada una de estas caracteristicas, y termina

cuando hemos encontrado correlaciones lo suficientemente significativas.

En ese mismo sentido Cazau (2015), expresa que una investigacion
descriptiva solo se describe de forma independiente las variables y es correlacional
porque trata de vincular o relacionar las mismas. (pag. 104)

3.2. Disefio de investigacion

3.2.1.- No experimental de corte transversal

La investigacion puede considerarse no experimental debido a la ausencia
de interferencia en la variable durante el proceso de medicion. (Cazau, 2015, pag.
208). Lo que coincide con Hernandez et al. (2014), que, para demostrar los
hallazgos del estudio, se lleva a cabo sin alterar o alterar las variables de estudio.
(pag. 152).
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Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), El autor destaca el hecho de que
un estudio transversal adquiere datos pertenecientes a una actividad singular dentro
de un marco temporal especifico, ya que su objetivo es delinear y examinar la

ocurrencia de dichos datos entre las variables. (pag. 154)

Figura 2

Diagrama correlacional de las variables de estudio

z "

v2

S y

Nota: Diagrama que permite observar a las variables en su estado natural

M = Muestra

V1 = Observacion de la variable “Hostigamiento laboral”.
V2 = Observacién de la variable “Productividad laboral”
r = Correlacion entre dichas variables

3.3. Poblacién y muestra
3.3.1. Poblacion

De acuerdo a Hernandez et (2014) Comprende un conjunto de personas o
entidades comparables de las que aspiramos a adquirir conocimientos durante una
investigacion. Asimismo, Bernal (2006) expresa que es el nimero total de todos los
objetos del estudio, es decir, el nimero de todas las partes de la muestra que tienen

las mismas caracteristicas.

En este caso particular de estudio el total de participantes de esta

investigacion es de 964 trabajadores municipales de la provincia de Jorge Basadre.
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3.3.2. Muestra

Cazau (2015) Indica que la muestra, es un componente de la poblacion
accesible o que ha sido elegido especificamente para la investigacion de la
poblacion. Lo que coincide con Bernal (2006), es parte de la poblacién seleccionada
de la que se extraen datos para el disefio del estudio, a partir de los cuales se mide

y observa la variable objeto del estudio. (pag. 165).

Por lo tanto, la muestra de investigacion estd compuesta por 95 empleados
municipales de la provincia de Jorge Basadre, lo que se deriva de la siguiente

formula. (Fig. 3).

Figura 3

Formula para calcular poblaciones finitas

n=z2*P*Q * N
82(N-1)+z22*P*Q

Nota. Formula que permitird determinar nuestra muestra de estudio.

Nomenclatura:

e n: Numero de elementos de la muestra

N: Numero de elementos de la poblacion (964 trabajadores)
Z: Nivel de Confianza (90% = 1.645)

e: Margen de error permitido (8% = 0.08)

P: Probabilidad de ocurrencia a favor (5% = 0.5)

Q: Probabilidad de no ocurrencia (5% = 0.5)

~ (1.645)2(0.5)(0.5)(964)
1= 10.08)2(964 — 1) + (1.645)2(0.5)(0.5)

n =295
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1.- La encuesta

Una encuesta es una metodologia de investigacion cientifica que comprende
un conjunto secuencial de consultas disefiadas para recopilar respuestas. (Garcia
Dihigo, 2016)

3.4.2.- Cuestionario

Naupas et al. (2013), Un cuestionario es una estructura bien organizada de
consultas escritas de acuerdo con los objetivos e hipotesis del estudio. Su objetivo

principal es acumular datos con el fin de evaluar las hipotesis operativas.

3.4.2.1.- Validez

Naupas et al (2013) se refiere a la capacidad del cuestionario para medir de
manera precisa y confiable el constructo o fendbmeno que se esta estudiando. Segun
Herndndez et al. (2014), La validez se trata de determinar si el cuestionario

realmente mide lo que pretende medir.

En este estudio, la validez del instrumento, se basé en la validacion de
contenido. Es decir que se refiere al grado en que un cuestionario puede evaluar
cada uno de los componentes o dimensiones del constructo que se esta investigando.
Los expertos en el campo revisan el contenido del cuestionario para determinar si

las preguntas son pertinentes, apropiadas y completas para medir la variable.

Tabla 3
Validacién de los instrumentos: Hostigamiento laboral y Productividad laboral

VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS: HOSTIGAMIENTO LABORAL Y
PRODUCTIVIDAD LABORAL

NRO. VALIDADORES CARGO Instrumento 01 Instrumento 02
01 Dr. José Luis Chambilla Quispe ~ Abogado 0.90 0.90
02 Mg. Juan F. Pacompia Toza Abogado 0.96 0.96
03 Mg. Braulio Elvis Juli Quispe Abogado 0.92 0.90
Evaluacion final 0.93 0.92
Resultado final de la validacion Validez muy buena  Validez muy buena
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Nota: Elaboracion propia
Interpretacion

En la tabla anterior se puede observar el promedio de las calificaciones
dadas por los tres expertos en la materia, con la finalidad de validar los instrumentos
de investigacion donde se obtuvo como resultado general el 0.93 que corresponde
a una validez muy buena, por lo que resulta ser valido y se puede aplicar, para el

recojo de la informacion en la muestra asignada.

3.4.2.2.- Confiabilidad

Naupas et al. (2013), es una medida tomada a un objeto dos o tres veces,
obteniendo el mismo resultado, si no lo hace no es confiable. Mientras que
Hernandez et al. (2014) se refiere que la confiabilidad es la estabilidad de los datos
obtenidos cuando se implementan repetidamente en el mismo sujeto de

investigacion.

En este estudio, se llevo a cabo una prueba con 30 unidades de investigacion
que presentan caracteristicas idénticas a las de la poblacion objetivo. El objetivo de
esta prueba es evaluar la efectividad y confiabilidad del instrumento utilizado. La
confiabilidad se evalud utilizando el coeficiente alfa de Cronbach, que es una
medida de la consistencia interna de las escalas. La evaluacion se realiz6 utilizando
el software Microsoft Office Professional Excel 2019, utilizando la formula del

coeficiente alfa de Cronbach.
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Figura 4
Formula para el calculo de la confiabilidad de un instrumento de investigacion

a : Alfa de Cronbach

k 2LV
a=——-]|1-— o ,
k—1 Vt V.: Varianza de cada item

V,: Varianza del total

k : Numero de items

Nota: Formula que cuantificara el nivel de fiabilidad de una escala de medida

Figura 5
Calculo de la confiabilidad del primer instrumento de medicion: Hostigamiento

laboral.

CONFIABILIDAD DEL PRIMER INSTRUMENTO VI

k= 25 RANGO CONFIABILIDAD

V= 20.014 0.53 | a |menosgConfiabilidad nula

V.= 219.512 0.54 | a | 0.59 |Confiabilidad baja
0.60 | a | 0.65 |Confiable

o= 0.947 0.66 | a | 0.71 |Muy confiable
0.72 | a | 0.99 |Excelente confiabilidad
1.00 Confiabilidad perfecta

Sumatoria de varianzas de los items
20.014
varianza de la suma total de los items
219.512

Nota. Segun este resultado de 0.947 se ubica segun el cuadro entre 0.72 y 0.99 lo

que indica una excelente confiabilidad.
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Figura 6
Célculo de la confiabilidad del segundo instrumento de medicion: Productividad

laboral

CONFIABLIDAD DEL SEGUNDO INSTRUMENTO V2

k= 25 RANGO CONFIABILIDAD

V= 20.194 0.53 | a |menosConfiabilidad nula

V= 234.779 0.54 | a | 0.59 |Confiabilidad baja
0.60 | a | 0.65 |Confiable

a= 0.952 0.66 | a | 0.71 |Muy confiable
0.72 | a | 0.99 |Excelente confiabilidad
1.00 Confiabilidad perfecta

Sumatoria de varianzas de los items
20.194
varianza de la suma total de los items
234.779

Nota. Segun este resultado de 0.952 se ubica segun el cuadro entre el rango de 072
y 0.99, lo que indica una excelente confiabilidad

Asimismo, se determind también la confiabilidad mediante el paquete
estadistico SPSS V25, haciendo uso del coeficiente del Alfa de Cronbach,
obteniendo como resultado lo siguiente:

Tabla 4
Confiabilidad de la Variable Hostigamiento laboral por SPSS

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,947 25

Nota: Resultado del procesamiento estadistico SPSS v25
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Tabla 5
Confiabilidad de la Variable Productividad laboral por SPSSv25

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,952 25

Nota: Resultado del procesamiento de datos en el SPSSv25

3.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

En esta seccion se detalla el proceso de andlisis de los datos obtenidos de
los instrumentos de medicion, con el fin de garantizar una adecuada manipulacion

de la informacion y obtener resultados coherentes y precisos.

3.5.1.- Analisis descriptivo

El objetivo de la estadistica descriptiva es organizar un conjunto de datos
para analizar las tendencias o distribuciones mediante el uso de tablas y graficos

haciendo uso del software estadistico y Excel.

3.5.2.- Analisis inferencial

Una vez procesados los datos en el programa Microsoft Office Excel 2019,
se realizd el analisis correspondiente, utilizando el paquete estadistico SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) comunmente utilizado en el campo de

las ciencias sociales.

Antes de contrastar las hipotesis, se selecciono el coeficiente de correlacion
que se utilizara, para probar las hipotesis de investigacion y esto se realizo a través
de la prueba de bondad de ajuste o la prueba de normalidad. Segln esta prueba, se
determind que el coeficiente de correlacion apropiado a utilizar para este fin, es el
Rho de Spearman. El cual nos permitira determinar la presencia y la magnitud de

la relacion entre las variables, segun el cuadro de la figura 07.
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Figura 7

Cuadro de interpretacion del coeficiente de correlacion

RECLA DE INTERPRETACION DFL COEFICIENTE DE
CORRELACION
Valores Grado de correlacion
1 Correlacidn Positiva perfecta
0.80 | 0.99 |[Correlaciaon positiva muy fuerte
0.680 | 0.79 [Correlacion positiva alta
0.40 | 0.59 |Correlacidn positiva moderada
0.20 | 0.39 |[Correlacidn positiva baja
0.01 | 0.19 [Correlaciaon positiva muy debil
0.00 |No exite correlacion
-0.01| -0.19 |Correlacidn negativa muy debil
-0.20| -0.39 |Correlacidn negativa muy baja
-0.40( -0.59 |[Correlacionnegativa moderada
-0.60| -0.79 |Correlacidgn negativa alta
-0.80 | -0.90 |Correlacidn negativa muy fuerte
-1 Correlacidn negativa perfecta

Nota: Mediante estos baremos proporcionados por Hernandez, Fernandez y

Baptista. (2014).

3.6.- Aspectos éticos

Como componente integral de este esfuerzo de investigacion en particular,
se postula que todos los datos adquiridos se mantendran de manera confidencial,
mientras que su relevancia se limita Unicamente al ambito académico. En

consecuencia, nos abstenemos de tomar cualquier medida que pueda ofender a las

personas encuestadas.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados por Variable
4.1.1.- Analisis descriptivo

El examen exhaustivo de los hallazgos estadisticos constituye un aspecto
indispensable de cualquier investigacion o estudio, ya que proporciona una
descripcion elaborada de los datos y facilita la adquisicion de informacién
requerida. Esta informacién es crucial para comprender y transmitir los resultados
obtenidos. Para determinar y formular las tablas de distribucién de frecuencias y
los gréaficos descriptivos, es aconsejable presentar inicialmente las distintas escalas
o0 intervalos para cada variable y dimensién. Esta practica nos permite determinar

si las respuestas se situan en un nivel determinado.

Tabla 6

Niveles y rangos de la variable Hostigamiento Laboral

Niveles de la Variable X: HOSTIGAMIENTO LABORAL
Rangos
Categorias Niveles ViX D1X D2X D3X D4X D5X
1 POCO FRECUENTE 25-58 6-14 5-12 4-9 5-12 5-12
2 MODERADAMENTE 59-91 15-22 13-19 10-14 13-19 13-19
3 MUY FRECUENTE 92-125 23-30 20-26 15-20 20-26 20-26

Nota. Se determinara la ubicacion de las opiniones de los trabajadores sobre el

hostigamiento laboral.

Tabla 7
Niveles y rangos de la variable Productividad laboral
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Niveles de la Variable Y: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Categorias Niveles Rangos V2Y D1Y D2y
1 BAJO 25-58 13-30 12-28
2 REGULAR 59-91 31-47 29-44
3 BUENO 92 -125 48 - 65 45 - 60

Nota. Se determinard la ubicacién de las opiniones de los trabajadores.

4.1.2.- Analisis descriptivo de la variable Hostigamiento laboral

Tabla 8

Frecuencias de la variable Hostigamiento laboral.

Resultados Generales de la variable: Hostigamiento laboral

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Poco frecuente 19 -44 79 83% 83%
Moderadamente 45 - 69 15 16% 99%
Muy frecuente 70 - 95 1 1% 100%

Total 95 100%

Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas.

Andlisis:

Segun la tabla Nro. 8 se puede observar que en la Municipalidad Provincial

de Jorge Basadre hay un 83% de nivel poco frecuente de hostigamiento laboral y el

1% en un nivel muy frecuente.

El hostigamiento laboral en la Municipalidad provincial, se constituye en un

"nivel poco frecuente” lo que indica que este tipo de conductas, es poco frecuente

esta institucién. Esto significa que, aunque existe hostigamiento laboral, no es algo

que ocurra de manera habitual o generalizada y por ende no repercutiria

negativamente en su productividad laboral.

Estos resultados se pueden apreciar mejor en la figura Nro. 08

47



Figura 8
Gréfico de los resultados de la variable Hostigamiento laboral
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Nota. Elaboracion propia
4.1.2.1.- Anélisis descriptivo de las dimensiones del hostigamiento laboral

Tabla 9
Analisis descriptivo de la dimensién Humillacion y rechazo personal

Dimension Humillacion y rechazo personal

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Poco frecuente 6 - 14 80 84% 84%
Moderadamente 15 -22 13 14% 98%

Muy frecuente 23 -30 2 2% 100%

Total 95 100%

Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas aplicadas.
Andlisis:

Segun la tabla Nro. 9, se observa que un 84% de los trabajadores de la
Municipalidad Jorge Basadre, considera que hay un nivel poco frecuente de
humillacion y rechazo profesional, mientras que solo el 2% considera que el nivel

de esta dimension es muy frecuente.
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Los trabajadores de la Municipalidad Jorge Basadre indican que el nivel de
humillacion y rechazo profesional debido al hostigamiento laboral en dicha
institucion es poco frecuente, esto significa que la incidencia de este tipo de
comportamientos en el entorno laboral es relativamente baja ya que no reciben
amenazas, burlas, comentarios mal intencionados ni modifican sus

responsabilidades laborales.
Esto se puede apreciar mejor en la figura Nro.9.

Figura 9

Gréfico de la dimensién Humillacion y rechazo personal

84%

100%
80%
60%

40%
14%

= =
—

Poco frecuente  Moderadamente  Muy frecuente

Trabajadores %)

20%

0%

Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas.

Tabla 10

Frecuencias de la dimension desprestigio profesional

Dimensién: Desprestigio profesional

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Poco frecuente 5-12 75 79% 79%
Moderadamente 13- 19 20 21% 100%

Muy frecuente 20 - 26 0 0% 100%

Total 95 100%

Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas.

Analisis:
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Seguln la tabla Nro. 10, se observa que un 79% de los trabajadores de la
Municipalidad Jorge Basadre, considera que hay un nivel poco frecuente de

desprestigio profesional, mientras que el 21% refiere que el nivel de esta dimension
es moderadamente frecuente.

Los trabajadores de la Municipalidad de Jorge Basadre, consideran que el
desprestigio profesional como parte del hostigamiento laboral, es poco frecuente en
dicha institucién. Esto significa que la incidencia de este tipo de comportamientos
en el entorno laboral es relativamente baja ya que no les imputan hechos falsos,
difamaciones, asi como no reciben criticas ofensivas e injustificadas sobre su
capacidad y desempefio laboral. Sin embargo, hay 21% de los trabajadores de la
municipalidad que consideran que esta dimensidn se da en un nivel moderadamente

frecuente y estas pueden tener consecuencias negativas para la institucion.
Esto se puede apreciar mejor en la figura Nro.10.

Figura 10

Graéfico del desprestigio profesional
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Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas.
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Tabla 11
Frecuencias de la Dimension Rechazo profesional

Dimension: Rechazo profesional y violacion a la intimidad

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Poco frecuente  4-9 85 89% 89%
Moderadamente 10 - 14 8 8% 98%

Muy frecuente 15-20 2 2% 100%

Total 95 100%

Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas.

Andlisis.

Segun la tabla Nro. 11, se observa que un 89% de los trabajadores de la

Municipalidad Jorge Basadre, considera que hay un nivel poco frecuente de rechazo

profesional y violacion a la intimidad, mientras que solo el 2% refiere que el nivel

de esta dimension es muy frecuente.

Los trabajadores de esta institucion edil, consideran que el rechazo

profesional como parte del hostigamiento laboral, es poco frecuente en dicha

institucion. Ya que todos participan en los proyectos, equipos de trabajo y todos

tienen la oportunidad de ascender.
Esto se puede apreciar mejor en la figura Nro.11.

Figura 11
Gréfico de la dimensidén Rechazo profesional y violacion a la intimidad
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Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas.

Tabla 12

Frecuencias de la Dimensién Degradacion profesional

Dimension: Degradacion profesional

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Poco frecuente  5-12 75 79%
Moderadamente 13 -19 18 19%
Muy frecuente 20 - 26 2 2%

Total 95 100%

Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas.

Andlisis:

Segun la tabla Nro. 12, se observa que un 79% de los trabajadores de la

Municipalidad Jorge Basadre, considera que hay un nivel poco frecuente de

degradacion profesional, mientras que solo el 2% refiere que el nivel de esta

dimension es muy frecuente.

Los trabajadores de esta institucion edil, consideran que la degradacion

profesional como parte del hostigamiento laboral, es baja debido a que la institucion

ha planteado politicas y practicas que promueven el desarrollo y la promocion de

los trabajadores, respetando su grado de formacion profesional.

Esto se puede observar mejor el grafico de la Figura Nro. 12
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Figura 12

Grafico de la dimension Degradacion profesional
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Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas.

Tabla 13

Frecuencias de la Dimensién Ninguneo y aislamiento profesional

Dimension: Ninguneo y aislamiento profesional

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Poco frecuente  5-12 81 85% 85%
Moderadamente 13 - 19 13 14% 99%

Muy frecuente 20 - 26 1 1% 100%

Total 95 100%

Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas.
Andlisis:

Segun la tabla Nro. 13, Se observa que un 85% de los trabajadores de la
Municipalidad Jorge Basadre, considera que hay un nivel poco frecuente de

ninguneo y aislamiento profesional, mientras que solo el 1% refiere que el nivel de
esta dimension es muy frecuente.

Los trabajadores de esta institucion edil, han manifestado que el ninguneo y

el aislamiento profesional en negativa porque la institucion considera el
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reconocimiento y la valoracion del trabajo realizado y asimismo la interaccion
social y su participacion en las diferentes actividades laborales que organiza dicha

institucion hace que se fortifique la integracion de todos los trabajadores.
Esto se puede apreciar en el siguiente grafico de la figura Nro. 13.

Figura 13
Grafico de la dimension Ninguneo y aislamiento profesional
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Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas.

Tabla 14
Frecuencias de la variable Productividad laboral

Resultados Generales Variable: Productividad laboral

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 25-58 1 1% 1%

Medio 59-91 13 14% 15%

Alto 92-125 81 85% 100%

Total 95 100%

Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas
Analisis:
Segun la tabla Nro. 14, se puede observar que en la Municipalidad

Provincial de Jorge Basadre hay un 85% de nivel alto de productividad y
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competitividad laboral y un 1% en un nivel alto. La productividad y la
competitividad laboral en la Municipalidad Provincial de Jorge Basadre se
constituye en un "nivel alto”, lo que indica un desempefio positivo en dicha
institucion. Es decir que los niveles de los factores organizacionales vy
motivacionales son altos. Un porcentaje del 85% indica que la mayoria de los

trabajadores estan realizando su trabajo de manera efectiva y eficiente.

Estos resultados se pueden apreciar mejor en la figura Nro. 014

Figura 14

Diagrama de la variable productividad laboral
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Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas.

Tabla 15

Frecuencias de la dimension Factores organizacionales

Dimensién: Factores Organizacionales
Nivel Rango Frecuencia  Porcentaje Porcentaje acumulado

Bajo 13-30 1 1% 1%
Medio 31-47 10 11% 12%
Alto 48 - 64 84 88% 100%
Total 95 100%

Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas.

Analisis:
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Seguln la tabla Nro. 15, Se observa que un 88% de los trabajadores de la
Municipalidad Jorge Basadre, considera que el hostigamiento laboral afecta los
factores organizacionales, mientras que solo el 1% refiere que el nivel de esta

dimensién es bajo.

Los trabajadores de esta institucion edil, han manifestado que los factores
organizacionales como el liderazgo, planificacion del trabajo, motivacion, ambiente
laboral y el clima organizacional son afectados por el hostigamiento laboral en un

nivel alto.

Estos resultados se pueden apreciar mejor en la figura Nro. 015

Figura 15
Gréfico de la dimension Factores organizacionales
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Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas.

Tabla 16

Frecuencias de la dimensién Factores motivacionales

Dimension: Factores motivacionales

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Bajo 12-28 1 1% 1%
Medio 29-44 16 17% 17%

Alto 45 - 60 78 82% 82%

Total 95 100% 100%

Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas.
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Seguln la tabla Nro. 16, Se observa que un 82% de los trabajadores de la
Municipalidad Jorge Basadre, considera que el hostigamiento laboral afecta los

factores motivacionales, mientras que solo el 1% refiere que el nivel de esta
dimension es bajo.

Los trabajadores de esta institucion edil, han manifestado que los factores
motivacionales como el reconocimiento, el clima laboral adecuado, oportunidad de

crecimiento y autonomia y participacion son afectados por el hostigamiento laboral
en un nivel alto.

Estos resultados se pueden apreciar mejor en la figura Nro. 016

Figura 16

Grafico de la dimension Factores motivacionales
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Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas realizadas a los trabajadores
de la municipalidad Provincial Jorge Basadre.

4.2.- Prueba de hipdtesis
4.2.1.- Prueba de normalidad

Sanchez (2023), Las pruebas de normalidad son herramientas estadisticas
que se utilizan para evaluar si un conjunto de datos se adhiere a una distribucion

normal o a una distribucién simétrica en forma de campana.
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La seleccion de las pruebas de normalidad depende del tamafio de la
muestra, por lo que es necesaria la especificacion de la prueba concreta que se vaya
a emplear, a saber, Kolmogérov-Smirnov o Shapiro-Wilk. En este estudio, el
numero de muestras asciende a 95, superando el umbral de 50, por lo que la prueba

de Kolmogdrov-Smirnov es la opcion adecuada.

Paso 1.- Plantear la hipdtesis nula (Ho) y la hipoétesis alternativa (Hi)

*,

% Ho: Los datos analizados siguen una distribucién normal. Entonces se utilizara
pruebas paramétricas como el coeficiente de correlacion r de Pearson.
% Ha: Los datos analizados no siguen una distribucion normal. Entonces se utilizara

pruebas No paramétricas como el coeficiente de correlacién rho de Spearman.
Paso 2.- Determinar el nivel de significancia

Para esta investigacion se ha dispuesto el valor del Alfa (a) sea: 0.05
Paso 3.- Escoger el valor estadistico de prueba

Para esta investigacion, se ha utilizado Kolmogoérov-Smirnov como prueba
de normalidad porque el tamafio de la muestra es de 95, lo que significa que es

superior a 50.

Tabla 17

Prueba de Normalidad Kolmogd6rov-Smirnov

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl. Sig. Estadistico gl. Sig.
HOSTIGAMIENTO ,156 95 ,000 ,890 95 ,000
LABORAL
PRODUCTIVIDAD ,141 95 ,000 ,906 95 ,000
LABORAL

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. La prueba de normalidad para este estudio sera Kolmogorov-Smirnov.
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Paso 4.- Formulacion de la regla de decision

» Si la Significancia bilateral (Sig.) es MAYOR que el alfa cuyo valor es de 0.05, se
acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis alterna.
» Si la significancia bilateral (Sig.) es MENOR o igual que el alfa (0.05) se rechaza

la hipo6tesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.
Paso 5.- Resultado

Segun la tabla nro. 17 se observa que la significancia para ambas variables
es de 0.000, valor que es menor que el Alfa (0.05).

Paso 6.- Toma de decision

Segun la regla de decision” Si la significancia bilateral (Sig.) es MENOR o
igual que el alfa (0.05) se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna”
y esta dice: Ha: Si Los datos analizados no siguen una distribucién normal. En
consecuencia, se utilizara pruebas No paramétricas como el coeficiente de

correlacion rho de Spearman.

4.2.2.- Prueba de la Hipdtesis General

Paso 1.- Plantear la hipdtesis nula (Ho) y Alterna (Ha)

e Ho: No existe una relacion muy significativa entre hostigamiento laboral y
la productividad laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial
Jorge Basadre, Tacna — 2023

e Ha: Existe una relacion muy significativa entre hostigamiento laboral y la
productividad laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial

Jorge Basadre, Tacna — 2023
Paso 2.- Determinar el valor del Alfa
Alfa a = 5% (0.05) de margen méximo de error.

Paso 3 Establecer las reglas de decision
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» Si la Significancia bilateral es MENOR o igual que el alfa (0.05) se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna o de la investigacion.
» Si la Significancia bilateral es MAYOR que el alfa (0.05) se acepta la hipdtesis

nula y se rechaza la hipétesis alterna o de la investigacion.

Tabla 18
Correlacion entre las variables Hostigamiento laboral y productividad laboral.

Correlaciones

HOSTIGAMIENTO PRODUCTIVIDAD

LABORAL LABORAL
Rho de HOSTIGAMIENTO Coeficiente de correlacion 1,000 -,488™
Spearman LABORAL Sig. (bilateral) : ,000
N 95 95
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de correlacion -,488™ 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 95 95

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Resultado del procesamiento de datos en el SPSSV25.
Paso 4.- Decision estadistica

Segun la Tabla nro. 18 se puede observar que el valor de la significancia
bilateral (Sig.) es de 0.000, valor que es menor a Alfa (0.05), segun la regla
planteada Si el Sig. es MENOR que el alfa (0.05) se rechaza la hip6tesis nula (Ho)
y se acepta la hipétesis alterna (Ha), En consecuencia, podemos determinar que
existe una relacion muy significativa entre el hostigamiento laboral y la
Productividad laboral en los trabajadores de la Municipalidad provincial Jorge

Basadre, Tacna — 2023
Paso 5.- Determinacion del grado de relacion entre las variables

En la tabla 18, se puede apreciar que el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman es de -488**, lo que nos indica, segun la figura 7, del cuadro
proporcionado por Hernandez, Fernandez y Baptista. (2014), existe una correlacion

negativa moderada y muy significativa con un nivel de confianza del 99%, entre las

60



variables Hostigamiento laboral y la Productividad laboral en los trabajadores de la
Municipalidad provincial Jorge Basadre, Tacna — 2023.

Paso 6.- Analisis

Una correlacion negativa entre la variable de hostigamiento laboral y la
productividad laboral significa que a medida que aumenta el nivel de hostigamiento
laboral, la productividad tiende a disminuir. Esto implica que existe una relacion
inversa entre estas dos variables, de modo que cuando una aumenta, la otra tiende

a disminuir.

4.2.3.- Prueba de las Hipotesis especificas

4.2.3.1.- Hipdtesis especifica 1
Paso 1.- Plantear la hipétesis nula (Ho) y Alterna (Ha)

%+ Ho: No Existe una relacion muy significativa entre el hostigamiento laboral
y los factores organizacionales en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Jorge Basadre, Tacna-2023

% Ha: Existe una relacion muy significativa entre el hostigamiento laboral y
los factores organizacionales en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Jorge Basadre, Tacna-2023

Paso 2.- Determinar el valor del Alfa
Alfa: o = 5% de margen maximo de error.
Paso 3 Establecer las reglas de decision

» Si el Sig. (bilateral) es MENOR o igual que el alfa (0.05) se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna o de la investigacion.

» Siel Sig. (bilateral) es MAYOR que el alfa (0.05) se acepta la hipdtesis nula
y se rechaza la hipdtesis alterna o de la investigacion.
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Tabla 19
Comprobacion de la hipotesis especifica 01 entre la variable Hostigamiento

laboral y Factores organizacionales.

Correlaciones

HOSTIGAMIENTO Factores

LABORAL organizacionales

Rho de HOSTIGAMIENTO Coeficiente de correlacion 1,000 -,403™

Spearman LABORAL Sig. (bilateral) . ,000

N 95 95

Factores Coeficiente de correlacion -,403™ 1,000
organizacionales Sig. (bilateral) ,000

N 95 95

Nota. Resultado del procesamiento de datos en el SPSSV25.

Paso 4.- Decision estadistica

En la tabla Nro. 19 se observa que el valor de la significancia bilateral (Sig.)
es de 0.000, para ambas variables, valor que es menor a Alfa (0.05), segun la regla
planteada Si el Sig. es MENOR que el alfa (0.05) se rechaza la hip6tesis nula (Ho)
y se acepta la hipdtesis alterna (Ha), En consecuencia, podemos determinar que:
Existe una relacién muy significativa entre el Hostigamiento laboral y los factores
organizacionales en los trabajadores de la Municipalidad provincial Jorge Basadre,
Tacna — 2023.

Paso 5.- Determinacion del grado de relacion entre las variables

En la tabla 19, se puede apreciar que el coeficiente de correlacién Rho de
Spearman es de -403**, lo que nos indica, segin la figura 7, del cuadro
proporcionado por Hernandez, Fernandez y Baptista. (2014), existe una correlacion
negativa moderada y muy significativa con un nivel de confianza del 99%, entre las
variables Hostigamiento laboral y los factores organizacionales en los trabajadores
de la Municipalidad provincial Jorge Basadre, Tacna — 2023.

Paso 6.- Analisis
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Una correlacion negativa entre la variable de hostigamiento laboral y los
factores organizacionales, significa que a medida que aumenta el nivel de
hostigamiento laboral, los factores organizacionales como el liderazgo,
planificacion, Motivacion, ambiente laboral y el clima organizacional tienden a
disminuir. Esto implica que existe una relacion inversa entre estas dos variables, de

modo que cuando una aumenta, la otra tiende a disminuir.
4.2.3.2.- Hipdtesis especifica 2
Paso 1.- Plantear las hipotesis Nula (Ho) y la hipotesis Alterna (Ha)

%+ Ho: No Existe una relacion muy significativa entre el hostigamiento laboral
y los Factores motivacionales en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial Jorge Basadre, Tacna-2023

«+ Ha: Existe una relacién muy significativa entre el hostigamiento laboral y
los Factores motivacionales en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial Jorge Basadre, Tacna-2023

Paso 2.- Determinar el valor del Alfa
Alfa o = 5% de margen maximo de error.
Paso 3.- Establecer las reglas de decision

» Si el Sig. (bilateral) es MENOR o igual que el alfa (0.05) se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna o de la investigacion.

» Siel Sig. (bilateral) es MAYOR que el alfa (0.05) se acepta la hipotesis nula
y se rechaza la hipotesis alterna o de la investigacion.

Tabla 20
Comprobacion de la hipotesis especifica 02 entre la variable hostigamiento

laboral y los Factores motivacionales.

63



Correlaciones

HOSTIGAMIENTO Factores
LABORAL motivacionales

Rho de HOSTIGAMIENTO  Coeficiente de correlacion 1,000 -,501™

Spearman LABORAL Sig. (bilateral) . ,000

N 95 95

Factores Coeficiente de correlacion -,501™ 1,000
motivacionales  Sig. (bilateral) ,000

N 95 95

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Resultado del procesamiento de datos en el SPSSV25.
Paso 4.- Decision estadistica

En la Tabla Nro. 20, el valor de la significancia bilateral (Sig.) es de 0.000,
valor que es menor a Alfa (0.05), segun la regla planteada Si el Sig. es MENOR
que el alfa (0.05) se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna
(Ha), En consecuencia, podemos determinar que existe una relacion muy
significativa entre el hostigamiento laboral y los Factores motivacionales en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre, Tacna — 2023.
Paso 5.- Determinar el grado de relacion entre las variables

En la tabla 20, se puede apreciar que el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman es de -501** lo que nos indica, segun la figura 7, del cuadro
proporcionado por Hernandez, Fernandez y Baptista. (2014), existe una correlacion
negativa moderada y muy significativa con un nivel de confianza del 99%, entre las
variables Hostigamiento laboral y los factores motivacionales en los trabajadores

de la Municipalidad provincial Jorge Basadre, Tacna — 2023.
Paso 6.- Analisis

Una correlacion negativa entre la variable de hostigamiento laboral y los
factores motivacionales, significa que a medida que aumenta el nivel de
hostigamiento laboral, los factores motivacionales como los reconocimientos, clima

laboral adecuado, oportunidad de hacer carrera laboral, autonomia y participacion
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tienden a disminuir. Esto implica que existe una relacion inversa entre estas dos

variables, de modo que cuando una aumenta, la otra tiende a disminuir.

4.3. Discusion de Resultados
4.3.1 Con relacion a la hipétesis general

Luego del andlisis de los resultados, se logré demostrar que el hostigamiento
laboral se relaciona con la productividad laboral en los trabajadores municipales,
porque de acuerdo con el andlisis estadistico rho de Spearman se observa que el
valor de la significancia estadistica bilateral, es de 0.000, valor que es menor que el
Alfa (0.05), por consiguiente se acepto la hipdtesis alterna (Ha) indicando que
existe una relacion muy significativa entre el hostigamiento laboral y la
productividad en los trabajadores de la Municipalidad provincial de Jorge Basadre,
Tacna-2023. Asimismo, se puede observar que el valor del coeficiente de
correlacion rho de Spearman es de -0.488**, lo que nos indica que la correlacion
que existe es negativa moderada pero muy significativa con un nivel de confianza
del 99% entre las variables, lo cual permite predecir que, si el hostigamiento laboral
aumenta de forma repetitiva o persistente, la productividad laboral disminuira con
la misma fuerza. Por lo que se concluye que, si aumenta el hostigamiento laboral
gue es un conducta negativa, hostil o abusiva hacia un empleado en el lugar de
trabajo, de forma repetida, tendra como resultado el deterioro del ambiente laboral.
Por consiguiente, la productividad laboral se vera afectados negativamente todos
los factores organizacionales y los factores motivacionales. Esto, concuerda con
Nina (2019), que concluye en su investigacion cuanto mayor sea el acoso laboral
hacia un trabajador, menos eficiente sera en el trabajo, mientras una disminucion
de acoso conduce a una mayor eficiencia en la productividad. Del mismo modo
Mendoza (2019), concluye que el hostigamiento laboral afecta negativamente a los
trabajadores en su desempefio. En la misma linea Enciso y Pérez (2018), concluye
en su investigacion que el hostigamiento laboral, provoca sentimientos de
depresion, hostilidad, humillacion y discriminacion entre las victimas
comprometiendo su dignidad que es un derecho inherente como ser humano. Sin
embargo, los resultados de la presente investigacion que muestra una correlacion

negativa moderada no concuerdan con Nufiez y Vidal (2019), la relacion encontrada
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entre el mobbing laboral y la productividad fue positiva, asimismo Flores (2019),
la relacion encontrada entre el hostigamiento laboral y la productividad fue positiva
pero muy débil. Del mismo modo Jara (2019), en su investigacion concluye que
existe una correlacion positiva muy significativa entre el hostigamiento laboral y la

productividad laboral.

4.3.2 Con relacion a las hipétesis especificas

Hipotesis especifica 01

En cuanto a la primera hipotesis especifica, se buscd determinar la relacion
que existe entre la variable Hostigamiento laboral y la dimension Factores
organizacionales de la variable productividad laboral. En la que se encontro que el
valor de la significancia bilateral es 0.000, que es menor que el Alfa (0.05), por lo
que se aceptd la hipotesis alterna (Ha) y se determind que existe una relaciéon muy
significativa entre el hostigamiento laboral y los factores organizacionales en los
trabajadores de la Municipalidad Provincia de Jorge Basadre, Tacna-2023.
Asimismo, se puede observar que el valor del coeficiente de correlacion rho de
Spearman es de -0.403, lo que nos indica que la correlacion es negativa moderada
pero muy significativa con un nivel de confianza del 99% entre las variables. Segun
este resultado nos permite afirmar que, si el hostigamiento laboral aumenta de
forma repetitiva o persistente, los factores organizacionales de la variable
productividad laboral disminuira con la misma fuerza. Por lo que se concluye que,
si aumenta el hostigamiento laboral que es un comportamiento negativo los factores
organizacionales como el liderazgo, la motivacion, el ambiente laboral, la
planificacion y el clima organizacional se veran afectados negativamente. De
acuerdo con Fernandez (2019), El hostigamiento laboral conocido también como
acoso laboral para que se considerado como tal debe estar dirigido hacia un
trabajador especifico, debe ser repetitivo y permanente, ademas debe tener la
intencion de hacer dafio tanto en lo fisico como psicoldgico. Asimismo, Flores
(2022), en su investigacion demostrd que el clima o el ambiente laboral se relaciona
negativamente débil (rho = -0.364) lo que le ha permitido concluir que ante mayor
sea el nivel del clima laboral el acoso laboral disminuye su grado con la misma

fuerza.
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Hipotesis especifica 02

En cuanto a la segunda hipotesis especifica, se busco determinar la relacion
que existe entre la variable hostigamiento laboral y la dimension factores
motivacionales. En la que se encontrd que valor de la significancia estadistica
bilateral es 0.000 y que es menor que el Alfa (0.05) y como consecuencia, se aceptd
la hipotesis alterna (Ha) y se determiné que Existe una relacion muy significativa
entre el hostigamiento laboral y lo factores motivacionales entre los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Jorge Basadre, Tacna-2023. Asimismo, se puede
observar que el valor del coeficiente de correlacion rho de Spearman es de -0.501,
lo que nos indica que la correlacion es negativa moderada, pero muy significativa
con un nivel de confianza del 99% entre las variables. Segun este resultado nos
permite afirmar que, si el hostigamiento laboral aumenta de forma repetitiva o
persistente, los factores organizacionales de la variable productividad laboral
disminuird con la misma fuerza. Por lo que se concluye que, si aumenta el
hostigamiento laboral que es un comportamiento negativo los factores
organizacionales como el reconocimiento, el clima laboral adecuado, la
oportunidad de crecimiento, autonomia y participacion se veran afectados
negativamente. Estos resultados no concuerdan con los hallazgos encontrados por
Torres (2019), que en su investigacion ha encontrado una correlacion positiva
altamente significativa entre el hostigamiento laboral y el estado emocional y
motivacional en los trabajadores portuarios. Asimismo, Aponte (2018), que en su
investigacion concluye que existe una correlacién positiva alta entre las variables

factores motivacionales y el acoso laboral.
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CAPITULO V.- CONCLUSION Y RECOMENDACIONES

5.1.- Conclusiones

Los siguientes hallazgos se derivan de la realizacion de este estudio:

PRIMERA: Se demostrd estadisticamente que existe una correlacion
negativa y moderada muy significativa con un nivel de confianza del 99% entre la
variable Hostigamiento laboral y la Productividad laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Jorge Basadre, Tacna - 2023. Esto se evidencia por el valor de la
significancia bilateral que es (0.000), valor que es menor que el alfa (0.05), lo que
lleva a aceptar la hipétesis alterna, en la que se expresa que existe una correlacion
entre las variables de estudio. La magnitud de esta relacion es demostrada por el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman, cuyo valor es de ( -0.488**) y segun
el cuadro de Fernandez, Hernandez y Baptista (2014) corresponde a una correlacién
negativa y moderada con un nivel de confianza del 99%. Una correlacion negativa
entre la variable de hostigamiento laboral y la productividad laboral significa que a
medida que aumenta el nivel de hostigamiento laboral, la productividad laboral
tiende a disminuir. Esto implica que existe una relacion inversa entre estas dos

variables, de modo que cuando una aumenta, la otra tiende a disminuir.

SEGUNDA: Se demostré estadisticamente que existe una correlacion
negativa y moderada muy significativa con un nivel de confianza del 99% entre la
variable Hostigamiento laboral y los Factores organizacionales en los trabajadores
de la Municipalidad Jorge Basadre, Tacna - 2023. Esto se evidencia por el valor de
la significancia bilateral que es (0.000), valor que es menor que el alfa (0.05), lo
que lleva a aceptar la hipoétesis alterna, en la que se expresa que existe una
correlacion entre las variables de estudio. La magnitud de esta relacion es

demostrada por el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, cuyo valor es de (
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-0.403**) y segun el cuadro de Ferndndez, Herndndez y Baptista (2014)
corresponde a una correlacion negativa y moderada con un nivel de confianza del
99%. Una correlacion negativa entre la variable de hostigamiento laboral y los
factores organizacionales, significa que a medida que aumenta el nivel de
hostigamiento laboral, los factores organizacionales como el liderazgo,
planificacion, Motivacion, ambiente laboral y el clima organizacional tienden a
disminuir. Esto implica que existe una relacién inversa entre estas dos variables, de

modo que cuando una aumenta, la otra tiende a disminuir.

TERCERA: Se demostro estadisticamente que existe una correlacion
negativa, moderada muy significativa con un nivel de confianza del 99% entre la
variable Hostigamiento laboral y los Factores motivacionales en los trabajadores de
la Municipalidad Jorge Basadre, Tacna - 2023. Esto se evidencia por el valor de la
significancia bilateral que es (0.000), valor que es menor que el alfa (0.05), lo que
Ileva a aceptar la hipotesis alterna, en la que se expresa que existe una correlacion
entre las variables de estudio. La magnitud de esta relacién es demostrada por el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman, cuyo valor es de ( -0.501**) y segun
el cuadro de Fernandez, Hernandez y Baptista (2014) corresponde a una correlacion
negativa y moderada con un nivel de confianza del 99%. Una correlacion negativa
entre la variable de hostigamiento laboral y los factores motivacionales, significa
que a medida que aumenta el nivel de hostigamiento laboral, los factores
motivacionales como los reconocimientos, clima laboral adecuado, oportunidad de
hacer carrera laboral, autonomia y participacion tienden a disminuir. Esto implica
que existe una relacion inversa entre estas dos variables, de modo que cuando una

aumenta, la otra tiende a disminuir.

5.2.- Recomendaciones

PRIMERA. - Dado que existe una correlacion entre las variables del hostigamiento
laboral y la productividad laboral, se recomienda encarecidamente que los
empleadores adopten medidas para prevenir y abordar los casos de hostigamiento
laboral. Estas medidas pueden incluir la introduccion de politicas y protocolos que
prohiban de manera inequivoca este tipo de conductas, ademas del establecimiento

de canales de denuncia que garanticen tanto la seguridad como la confidencialidad.
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Es imperativo impedir de manera proactiva la proliferacion de este tipo de
comportamiento y, en caso de cualquier queja, es de suma importancia llevar a cabo
una investigacion exhaustiva, imparcial y sumamente meticulosa para determinar

la responsabilidad y administrar las medidas disciplinarias apropiadas.

SEGUNDA. — A la luz de la correlacion que existe entre el hostigamiento laboral y
los factores organizacionales en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Jorge Basadre, se recomienda fomentar y promover una cultura organizacional
basada en el respeto mutuo, la tolerancia y el trato equitativo. Este objetivo puede
lograrse mediante la creacion y difusion de programas educativos, que promuevan
crear conciencia sobre el problema y brindar a los empleados las herramientas
necesarias para prevenir y abordar el hostigamiento. Ademas, es esencial ofrecer
sesiones de formacion periddicas sobre el acoso laboral y sus repercusiones,
dirigidas tanto a los empleados como a las autoridades municipales. Este enfoque
proactivo sirve para mejorar la comprension del problema en cuestion y
proporcionar a los empleados las herramientas necesarias para prevenir y abordar

los casos de este tipo de conductas.

TERCERA. - Considerando que la relacion entre el hostigamiento laboral y los
Factores motivacionales en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jorge
Basadre, se recomienda: Fomentar un clima laboral positivo y respetuoso,
realizando actividades de construccion de equipos, programas de reconocimiento a
los trabajadores y promover una comunicacion y abierta y de respeto entre los
trabajadores. Asimismo, proponemos realizar una evaluacion del clima
organizacional que pueda brindar informacion valiosa sobre las percepciones y
experiencias de los trabajadores municipales y esto se puede hacer a través de
encuestas o entrevistas confidenciales. Dichos resultados ayudaran a identificar las

areas problematicas y tener la oportunidad de mejorarlas.
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