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RESUMEN
La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacién entre en el
acoso y clima laboral en los trabajadores del area de Recursos Humanos de la Municipalidad
Distrital de Cayma 2023. El estudio tuvo un disefio no experimental, el tipo de investigacion
fue basica, nivel descriptiva-correlacional, con enfoque cuantitativo. La unidad de estudio
estuvo conformada por los trabaja dores del area de recursos humanos con una muestra
censal de 38 personas con edades entre 20 y 65 afos. Se empleo la técnica de encuesta, asi
como un cuestionario de 121 preguntas. El instrumento fue validado por juicio de 3 expertos.
La confiabilidad se determind mediante Alfa de Cronbach = 0.981. El procesamiento
estadistico se llevo a cabo con SPSS version 27. Como conclusion principal se encontr6 una
correlacion estadisticamente significativa, negativa y moderada de Rho=-0.623 entre el
clima laboral y el acoso laboral, lo que sugiere que a medida que mejora el clima laboral, la
incidencia de acoso laboral tiende a disminuir. También se encontré que el desprestigio
laboral, el entorpecimiento del progreso, la incomunicacion o bloqueo de la comunicacion,
la intimidacion encubierta, intimidacidon manifiesta y desprestigio personal tienen relacion

negativa y significativa con la variable clima laboral.

Palabras clave:

Clima laboral, acoso laboral, hostigamiento.
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ABSTRACT
The main objective of this research was to determine the relationship between harassment
and work environment in workers in the Human Resources area of the District Municipality
of Cayma 2023. The study had a non-experimental design, the type of research was basic,
descriptive level -correlational, with a quantitative approach. The study unit was made up of
workers in the human resources area with a census sample of 38 people between 20 and 65
years old. The survey technique was used, as well as a questionnaire of 121 questions. The
instrument was validated by the judgment of 3 experts. Reliability was determined using
Cronbach's Alpha = 0.981. Statistical processing was carried out with SPSS version 27. As
the main conclusion, a statistically significant, negative and moderate correlation of Rho = -
0.623 was found between the work environment and workplace harassment, which suggests
that as the work environment improves , the incidence of workplace harassment tends to
decrease. It was also found that work discredit, hindering progress, lack of communication
or blocking of communication, covert intimidation, overt intimidation and personal discredit

have a negative and significant relationship with the work environment variable.
Keywords:

Work environment, workplace harassment, mobbing.
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INTRODUCCION

El acoso laboral es un problema creciente que afecta a las organizaciones, incluyendo
la Municipalidad de Cayma. Se busca comprender como el acoso laboral afecta el clima
laboral, que a su vez es crucial para la satisfaccion y productividad del personal. Estudios
previos sugieren una relacion negativa entre ambos, pero esta relacion no ha sido explorada
en profundidad en la Municipalidad de Cayma. Esta investigacion busca analizar la relacion
entre el acoso laboral y el clima laboral en el area de Recursos Humanos de la Municipalidad
de Cayma, con el objetivo de generar conocimiento que ayude a formular estrategias para

un ambiente laboral mas saludable y productivo.

La investigacion se estructura en tres capitulos. En el Capitulo I, se detalla el
problema describiendo el clima laboral y el acoso laboral, se establece el campo, area y linea
de investigacion, se define el tipo de investigacion a realizar, se analizan las variables,
dimensiones ¢ indicadores, se elabora la matriz de consistencia, se plantean las interrogantes
y se justifica la realizacion de la investigacion desde un enfoque teodrico, practico y
metodoldgico. Se desarrolla un marco conceptual que define las variables y sus dimensiones,
se investigan antecedentes de practicas similares en otras regiones de Arequipa, Peru y a

nivel mundial.

En el Capitulo II, se abordan las técnicas, instrumentos y la estructura utilizada para
la recoleccion de datos, asi como la medicion de los resultados obtenidos. Se detallan los
recursos necesarios para la investigacion y se presenta el cronograma que establece la

secuencia de las actividades de la investigacion.

Finalmente, en el Capitulo III, se presentan los resultados de la investigacion, el

analisis de datos y la discusion de los resultados.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO TEORICO

1.1 Enunciado del problema

“Relacion entre el acoso laboral y clima laboral en la Municipalidad de Cayma érea

R.R.H.H., Arequipa, 2023
1.2 Descripcion del problema

Elacoso laboral es una problematica creciente que se infiltra en diversas instituciones
y organizaciones, desencadenando una serie de consecuencias negativas tanto a nivel
individual como organizacional. Las municipalidades, en este caso, la Municipalidad de
Cayma no estaria exenta de esta situacion, y podrian observarse casos de acoso laboral en
sus diferentes areas. Por consiguiente, se ha generado un interés creciente por entender como
esta problematica afecta el clima laboral, que es un factor determinante para la satisfaccion

y la productividad en el trabajo.

El clima laboral, definido por Robbins etal. (2017) como “el conjunto de
propiedades medibles del ambiente de trabajo, percibidas directa o indirectamente por los
individuos que viven en este ambiente y que supone una influencia en su comportamiento”
(p. 300), es vital para el buen desempenio y la armonia en un entorno laboral. Una disrupcion
en el clima laboral podria tener efectos adversos significativos en la satisfaccion laboral, el
compromiso de los empleados y, en ultima instancia, en la productividad y eficacia
organizacional. Estudios previos han explorado la relacion entre el acoso laboral y el clima
laboral. Por ejemplo, Einarsen & Raknes (1997) encontraron que el acoso laboral se
correlaciona negativamente con la satisfaccion en el trabajo y el compromiso organizacional,
lo que sugiere una relacion adversa entre el acoso laboral y el clima laboral favorable (p.
450). Sin embargo, a nivel local, en la Municipalidad de Cayma, esta relacion no ha sido
explorada a fondo, lo que crea un vacio en la comprension de coémo estas dindmicas
interaccionan y afectan a la organizacion y a su personal. Ademas, el area de Recursos
Humanos es crucial para la gestion y la mejora del clima laboral, ya que es responsable de

promover politicas que favorezcan un ambiente de trabajo saludable y productivo.

La presente investigacion busca explorar la relacion entre el acoso laboral y el clima
laboral en el 4rea de Recursos Humanos de la Municipalidad de Cayma en la ciudad de
Arequipa, con el proposito de generar conocimientos que puedan contribuir a la formulacion

de estrategias y politicas que promuevan un ambiente laboral mas saludable y productivo.
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1.2.1 Campo, Area y Linea

a) Campo: Ciencias Administrativas
b) Area: Administracion

c) Linea: Gestion
1.2.2 Tipo de problema

a) Tipo: Basico
b) Nivel: Descriptivo — Correlacional

c) Enfoque: Cuantitativo
1.2.3 Variables
Variable 1: Clima laboral
Variable 2: Acoso laboral
1.2.3.1 Analisis de variables: Segtn el tipo y nivel de investigacion

El andlisis de variables en un nivel de investigacion correlacional implica examinar las
relaciones entre las variables y determinar si existe una asociacion estadistica entre ellas sin

necesariamente establecer una relacion causal.

El esquema adoptado sera:

M ‘R
o, |
Donde:
M : Es la muestra
Ox : Es la informacion de la variable clima laboral
Oy  :Eslainformacion de la variable acoso laboral
R : Indica la relacion entre las variables
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1.2.3.2 Operacionalizacion de variables (Variables, sub variables, indicadores y medios)

DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA ITEMS
Nivel de comunicacion Ordinal P1, P2, P3, P4
Credibilidad Nivel de competencia Ordinal P5, P6, P7, P8, P9
Nivel de integridad Ordinal P10, P11, P12, P13
Levering (1988) Nivel de apoyo Ordinal P14, P15, P16, P17
Es el resultado de | Respeto Nivel de colaboracion Ordinal P18, P19
las percepciones Nivel de interés como persona Ordinal P20, P21, P22, P23, P24, P25,
individuales y/o P26
compgrtidas de Nivel de Equidad Ordinal P27, P28, P29, P30
Clima Laboral L?]Sa?rg;r?irzzsc i?ﬁ?w Imparcialidad Nivel de Ausencia de favoritismo Ordinal P31, P32, P33
sobre del entorno Nivel de Trato justo Ordinal P34, P35, P36, P37, P38, P39
y comportamiento Nivel de fraternidad Ordinal P40, P41, P42
organizacional. Comparierismo Nivel de hospitalidad Ordinal P43, P44, P45, P46
(?PT\Nl') Nivel de sentido en equipo Ordinal P47, P48, P49
s.f,parrl). - . -
: Nivel de orgullo por el trabajo individual | Ordinal P50, P51
Orgullo Nivel de orgullo por el trabajo en equipo | Ordinal P52, P53
Nivel de orgullo por la organizacién Ordinal P54, P55, P56, P57, P58
"Un proceso en el | pegprestigio laboral (DL) Ordinal | 21017, 18,28, 49, 50, 54, 55,
cual una o mas 56, 57, 58, 59, 60
Acoso Laboral personas, de Entorpecimiento del
forma sistemética | progreso (EP) Ordinal 14, 27, 32, 33, 34, 35,37

14
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y durante un
tiempo
prolongado,
hostigan, acosan,
0 atacan
verbalmente a un
individuo que se
encuentra
indefenso en una
situacion de
trabajo"
(Leymann, 1990a,

p-9)

DE SANTA MARIA

Incomunicacién o bloqueo
de la comunicacion Ordinal 3,11, 12, 13, 15, 16, 51, 52, 53
(BC)
Intimidacion encubierta Ordinal 7.9 43 44 46. 47 48
(IE) 1 1 1 1 1 1
Intimidaciéon manifiesta Ordinal
(IM) 1,2, 4,8,19,29
Desprestigio personal (DP) Ordinal

6, 20, 21, 24, 25, 30, 31
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

METODOLOGIA

Problema general

Objetivo general

Hipdtesis general

¢Cual es larelacion entre el clima

Determinar la relacién entre el clima

Existe una relacion significativa entre el

Desprestigio laboral (DL)

Entorpecimiento del
progreso (EP)

Incomunicacion o bloqueo

. . A Ac0S0 de la comunicacion (BC)

laboral y el acoso laboral en trabajadores | laboral y el acoso laboral en trabajadores | clima laboral y el acoso laboral en Laboral Intimidacion encubierta
de la Municipalidad de Cayma area de la Municipalidad de Cayma area trabajadores de la Municipalidad de IE
R.R.H.H. , Arequipa, 2023? R.R.H.H. , Arequipa, 2023. Cayma area R.R.H.H. , Arequipa, 2023. (IE)

Intimidacion manifiesta

(IM)

Desprestigio personal (DP)
Problemas especificos Obijetivos especificos Hipatesis especificas

] ] _ ] ] ) N e Comunicacion
¢Cual es la relacion entre el clima Determinar la relacion entre el clima Existe una relacion significativa entre el
laboral y desprestigio laboral en laboral y desprestigio laboral en clima laboral y desprestigio laboral en Credibilidad Competencia
trabajadores de la Municipalidad de trabajadores de la Municipalidad de trabajadores de la Municipalidad de P
Cayma area R.R.H.H. , Arequipa, 2023? | Cayma area R.R.H.H. , Arequipa, 2023. | Cayma area R.R.H.H. , Arequipa, 2023.
Integridad
. - . . - . Existe una relacion significativa entre el Apoyo
¢Cual es la relacion entre el clima Determinar la relacién entre el clima . P
. g clima laboral y entorpecimiento del
laboral y entorpecimiento del progreso | laboral y entorpecimiento del progreso - L
! S ! S progreso en trabajadores de la Respeto Participacion
en trabajadores de la Municipalidad de | en trabajadores de la Municipalidad de i ;
y . . . Municipalidad de Cayma area R.R.H.H.

Cayma area R.R.H.H. , Arequipa, 2023? | Cayma area R.R.H.H. , Arequipa, 2023. .

, Arequipa, 2023. Cuidado
¢Cual es larelacién entre el clima Determinar la relacion entre el clima Existe una relacion significativa entre el Equidad
laboral e incomunicacion o bloqueo de | laboral e incomunicacion o bloqueo de | clima laboral e incomunicacién o
la comunicacién en trabajadores de la la comunicacién en trabajadores de la bloqueo de la comunicacién en Clima Laboral | Imparcialidad Ausencia de favoritismo

Municipalidad de Cayma area R.R.H.H.
, Arequipa, 2023?

Municipalidad de Cayma area R.R.H.H.
, Arequipa, 2023.

trabajadores de la Municipalidad de
Cayma area R.R.H.H. , Arequipa, 2023.

¢Cudl es la relacion entre el clima
laboral e intimidacién encubierta en
trabajadores de la Municipalidad de
Cayma &rea R.R.H.H. , Arequipa, 2023?

Determinar la relacién entre el clima
laboral e intimidacioén encubierta en
trabajadores de la Municipalidad de
Cayma &rea R.R.H.H. , Arequipa, 2023.

Existe una relacién significativa entre el
clima laboral e intimidacién encubierta
en trabajadores de la Municipalidad de
Cayma &rea R.R.H.H. , Arequipa, 2023.

¢Cual es la relacion entre el clima
laboral e intimidacién manifiesta en
trabajadores de la Municipalidad de
Cayma &rea R.R.H.H. , Arequipa, 2023?

Determinar la relacién entre el clima
laboral e intimidacién manifiesta en
trabajadores de la Municipalidad de
Cayma &rea R.R.H.H. , Arequipa, 2023.

Existe una relacion significativa entre el
clima laboral e intimidacién manifiesta
en trabajadores de la Municipalidad de
Cayma &rea R.R.H.H. , Arequipa, 2023.

¢Cual es la relacion entre el clima
laboral y desprestigio personal en
trabajadores de la Municipalidad de
Cayma &rea R.R.H.H. , Arequipa, 2023?

Determinar la relacion entre el clima
laboral y desprestigio personal en
trabajadores de la Municipalidad de
Cayma &rea R.R.H.H. , Arequipa, 2023.

Existe una relacion significativa entre el
clima laboral y desprestigio personal en
trabajadores de la Municipalidad de

Cayma &rea R.R.H.H. , Arequipa, 2023.

Justicia

Comparierismo

Fraternidad
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Sentido de equipo

Orgullo

Orgullo por el trabajo individual

Orgullo por el equipo

Orgullo por la institucién

Método de investigacion
general: Cientifico

Tipo de investigacion:
Bésica

Nivel de investigacion:
Correlacional

Disefio de investigacion:
Transversal

Poblacién y muestra:
-Poblacién: 38
trabajadores que laboran en
la Municipalidad de
Cayma area R.R.H.H.
Arequipa, 2023.

-Muestra: 38 trabajadores
que laboran en la
Municipalidad de Cayma
area R.R.H.H. , Arequipa,
2023.

Técnicas e instrumentos
de recoleccién de datos:
-Técnica: Encuesta
-Instrumento:
Cuestionario

Técnicas de
procesamiento de datos:
SPSS

Proceso de contrastacion
de hipétesis: Se utilizara el
estadistico Rho de
Spearman

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




-v#==x . UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE / CATOLICA

TESIS UCSM -  DE SANTA MARIA

1.2.4 Interrogantes Basicas
1.2.4.1 Interrogante General

(Cual es la relacion entre el clima laboral y el acoso laboral en trabajadores de la

Municipalidad de Cayma area RR.HH.., Arequipa, 2023?
1.2.4.2 Interrogantes Especificas

1. (Cual es la relacion entre el clima laboral y desprestigio laboral en trabajadores de la
Municipalidad de Cayma area R.R.H.H., Arequipa, 2023?

2. (Cuales larelacion entre el clima laboral y entorpecimiento del progreso en trabajadores
de la Municipalidad de Cayma area R.R.H.H., Arequipa, 2023?

3. (Cudl es la relaciéon entre el clima laboral e incomunicacion o bloqueo de la
comunicacion en trabajadores de la Municipalidad de Cayma area R.R.H.H., Arequipa,
20237

4. (Cual es la relacion entre el clima laboral e intimidacion encubierta en trabajadores de
la Municipalidad de Cayma area R.R.H.H., Arequipa, 2023?

5. (Cual es la relacion entre el clima laboral e intimidacion manifiesta en trabajadores de
la Municipalidad de Cayma area R.R.H.H., Arequipa, 2023?

6. (Cual es la relacion entre el clima laboral y desprestigio personal en trabajadores de la

Municipalidad de Cayma area R.R.H.H., Arequipa, 2023?
1.3 Justificacion
1.3.1 Justificacion teorica:

La justificacion teorica de la presente investigacion se fundamenta en la necesidad
de profundizar en el entendimiento de las dindmicas organizacionales y sus consecuencias
en el bienestar de los empleados. La comprension de la relacion entre el clima laboral, que
refleja la percepcion colectiva de los empleados sobre su entorno de trabajo, y el acoso
laboral, un fenémeno perjudicial para la salud psicologica y el desempefio laboral, posee
implicaciones significativas tanto a nivel tedrico como practico. Esta investigacion se
propone llenar un vacio en la literatura existente y contribuir a la base de conocimiento en
el campo de la gestion de recursos humanos al analizar coémo el clima laboral puede influir

en la presencia o prevencion del acoso laboral en una entidad gubernamental especifica,
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proporcionando asi informacion valiosa para el disefio de politicas y estrategias

organizacionales que fomenten un ambiente de trabajo saludable y productivo.
1.3.2 Justificacion practica

La justificacion practica de la presente investigacion radica en la importancia de
abordar un problema concreto en el contexto organizacional que puede tener un impacto
directo en la salud y el desempefio de los empleados. La identificacion y comprension de la
relacion entre el clima laboral y el acoso laboral es fundamental para la Municipalidad de
Cayma, ya que permitira la implementacion de estrategias de gestion de recursos humanos
mas efectivas. El conocimiento generado a partir de esta investigacion contribuird a la
creacion de politicas y practicas laborales que promuevan un ambiente de trabajo saludable,
reduzcan el acoso laboral y, en ultima instancia, mejoren la calidad de vida de los empleados,
lo que resulta esencial para el cumplimiento de los objetivos organizacionales y el servicio

eficiente a la comunidad.
1.3.3 Justificacion metodologica

La justificacion metodolégica de la presente investigacion se fundamenta en la
eleccion de enfoques y técnicas de investigacion apropiados para abordar el objetivo de
estudio. Dado que el estudio se propone analizar una relacion compleja y dinamica entre
variables organizacionales y sociales en un contexto especifico, se justifica la utilizacion de
métodos de recopilacion de datos cuantitativos, a través de encuestas validadas. Esta
estrategia metodologica permitira una comprension mas profunda de los factores
subyacentes que contribuyen a la relacion entre el clima laboral y el acoso laboral en la
Municipalidad de Cayma, ofreciendo una perspectiva holistica y enriquecida que servird
para sustentar conclusiones s6lidas y recomendaciones practicas para la gestion de recursos

humanos en dicha entidad.
1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo General

Determinar la relacion entre el clima laboral y el acoso laboral en trabajadores de la

Municipalidad de Cayma area R.R.H.H. , Arequipa, 2023.
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1.4.2 Objetivos Especificos

1. Determinar la relacion entre el clima laboral y desprestigio laboral en trabajadores de la
Municipalidad de Cayma area R.R.H.H. , Arequipa, 2023.

2. Determinar la relacion entre el clima laboral y entorpecimiento del progreso en
trabajadores de la Municipalidad de Cayma area R.R.H.H. , Arequipa, 2023.

3. Determinar la relacion entre el clima laboral e incomunicacion o bloqueo de la
comunicacion en trabajadores de la Municipalidad de Cayma area R.R.H.H. , Arequipa,
2023.

4. Determinar la relacion entre el clima laboral e intimidacidon encubierta en trabajadores
de la Municipalidad de Cayma area R.R.H.H. , Arequipa, 2023.

5. Determinar la relacion entre el clima laboral € intimidacidn manifiesta en trabajadores
de la Municipalidad de Cayma area R.R.H.H. , Arequipa, 2023.

6. Determinar la relacion entre el clima laboral y desprestigio personal en trabajadores de

la Municipalidad de Cayma area R.R.H.H. , Arequipa, 2023.
1.5 Marco Teorico
1.5.1 Teorias sobre el acoso laboral

El acoso laboral, también conocido como mobbing, es un fendmeno complejo que se
manifiesta a través de comportamientos hostiles y perjudiciales en el entorno laboral. Este
fenémeno ha sido estudiado desde varias perspectivas tedricas y disciplinarias, dando lugar
a diversas conceptualizaciones y enfoques de intervencion. A continuacion, se presentan

algunas de las teorias mas relevantes acerca del mobbing:
1. Teoria del Mobbing como Estrés Laboral Crénico:

La teoria sugiere que el mobbing es una forma de estrés laboral cronico que resulta
de interacciones sociales negativas y persistentes en el lugar de trabajo (Einarsen et al., 2011,
p. 45). Esta teoria establece que la exposicion continua a conductas hostiles puede llevar a

los individuos a experimentar una variedad de sintomas relacionados con el estrés.
2. Teoria de la Agresion en el Lugar de Trabajo:

Esta teoria sostiene que el mobbing es una manifestacion de comportamientos
agresivos en el entorno laboral, y se centra en comprender las motivaciones y los

desencadenantes de la agresion (Neuman & Baron, 1998, p. 401).
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3. Teoria del Poder y la Dominacion:

Segun esta perspectiva, el mobbing es una dindmica de poder donde los acosadores
buscan establecer control y dominacién sobre sus victimas (Davenport et al., 1999, p. 52).
Esta teoria sugiere que las estructuras de poder organizacional pueden fomentar o perpetuar

el mobbing.
4. Teoria de la Identidad Social:

Esta teoria explora cémo las identidades grupales y las dindmicas intergrupales
pueden influir en el mobbing (Tajfel & Turner, 2004, p. 16). Se sugiere que la discriminacioén
y la hostilidad pueden surgir de las diferencias percibidas entre grupos dentro del entorno

laboral.
5. Teoria del Escaparate:

Basada en la idea de que el mobbing es un espectaculo publico, esta teoria propone
que el mobbing se utiliza para enviar mensajes a otros empleados sobre lo que es aceptable

o no en la cultura organizacional (Leymann, 1990b, p. 119).
6. Teoria del Mobbing como Un Proceso Interactivo:

Se centra en como las interacciones entre el acosador y la victima, asi como entre
otros miembros de la organizacion, contribuyen a la escalada y el mantenimiento del

mobbing (Leymann, 1996, p. 165).

Estas teorias proporcionan un marco para entender como y por qué ocurre el
mobbing, asi como sus implicaciones en la salud y bienestar de los empleados y en la cultura
organizacional. Aunque cada teoria ofrece una perspectiva valiosa, el mobbing es un
fendmeno multifacético que puede requerir un enfoque interdisciplinario para una

comprension y manejo efectivo.
1.5.2 Teorias sobre el clima laboral

El clima laboral es un aspecto crucial en el contexto organizacional, refiriéndose a
las percepciones compartidas por los empleados respecto a las politicas, procedimientos,
practicas y tipos de comportamientos que se esperan, apoyan o recompensan en un entorno
de trabajo (Schneider et al., 2013, p. 361). Este concepto ha sido analizado a través de

diversas teorias que tratan de explicar su naturaleza, origen, y efecto en el rendimiento y
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satisfaccion laboral. A continuacion se describen algunas de las teorias mas relevantes en

torno al clima laboral:
1. Teoria del Clima Organizacional de Litwin y Stringer:

Litwin & Stringer (1968) propusieron que el clima organizacional es influenciado
por una serie de dimensiones como la estructura, responsabilidad, recompensa, desafio,
relaciones, cooperacion, entre otras. Segun esta teoria, estas dimensiones tienen un impacto

directo en la motivacion y satisfaccion de los empleados (p. 50).
2. Teoria del Clima de Servicio de Schneider y Reichers:

Esta teoria se centra en como el clima laboral influye en la orientacion al servicio de
una organizacion. Schneider & Reichers (1983) argumentaron que un clima favorable al

servicio lleva a una mejor calidad del servicio y satisfaccion del cliente (p. 22).
3. Teoria del Clima para la Innovacion de Ekvall:

Ekvall (1996) sugiere que ciertos aspectos del clima laboral, como la apertura y el
apoyo para las ideas, la libertad, la confianza, entre otros, son cruciales para fomentar la

innovacion en las organizaciones (p. 105).
4. Teoria del Modelo de Competing Values Framework (CVF) de Quinn y Rohrbaugh:

Esta teoria establece que el clima organizacional puede ser categorizado en cuatro
tipos: clima de grupo, clima de desarrollo, clima de racionalidad y clima de control, cada
uno asociado con diferentes enfoques de gestion y resultados (Quinn & Rohrbaugh, 1983, p.

363).
5. Teoria del Modelo de Aspecto Situacional de James y James:

Segun esta teoria, la percepcion del clima laboral es mediada por las caracteristicas
situacionales, lo que significa que diferentes individuos pueden percibir el clima laboral de

manera diferente en funcion de su situacion particular (James & James, 1989, p. 787).

Estas teorias proporcionan una base solida para comprender como se forma el clima
laboral, como se percibe y como afecta a las personas y al rendimiento organizacional. La
comprension teorica del clima laboral es crucial para disefiar intervenciones eficaces que

mejoren la calidad del ambiente laboral y, por ende, los resultados organizacionales.
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1.5.3 Marco Conceptual
1.5.3.1 Definiciones de acoso laboral

Segun Ugarte (2012), el acoso laboral en varios paises que lo regulan mediante sus
leyes y lo definen como “cualquier accién o conducta donde un grupo de trabajadores o solo
uno sufran de agresiones, humillaciones o amenazas, apartando a la persona o simplemente
separar del grupo de trabajo, que sea reiteradamente por un tiempo prolongado con relacion
al trabajo” (p. 4). Otra definicidén menciona que “se da en la accion de violencia psicologica
extrema que un trabajador realiza a otro trabajador o grupo de trabajadores de forma continua
y reiterada, desprestigiando, incomunicando a la persona o personas, saboteando sus
actividades laborales, dando como resultado el abandono de su puesto de trabajo” (De
Miguel & Prieto, 2016, p. 3). Peralta (2004) menciona que el acoso laboral se define como
“comportamientos hostiles y abuso emocional que se dan entre superiores, compafieros de
trabajo o subordinados, frecuentado con trato negativo o nada ético” (p. 2). Carvajal &
Dévila (2013) dicen que el acoso laboral “se da de manera reiterada de un trabajador a otro,
mediante intimidacion, incitacién o incomodar a la otra persona dentro de una organizacion.
Las acciones pueden ser discretas, con malas intenciones y premeditadas, con la finalidad de
dominar o sobreponerse ante la otra persona” (p. 3). Finalmente, el acoso laboral o mobbing
se define como “‘el caso en el que un individuo o de forma grupal toman acciones de violencia
psicoldgica, (ejerciendo una o mas de entre los 45 tipos de conductas segun Leyman) esto
de forma continua y reiterada durante mucho tiempo contra una persona dentro de la

organizacion” (Rojo & Cervera, 2005, p. 11).
1.5.3.1.1 Dimensiones del acoso laboral
Las DIMENSIONES del acoso laboral segin LIPT-60 son:

a) Subescala de desprestigio laboral (DL)
Segun Benites & Obeso (2019), el desprestigio se da por rumores, distorsion de
hechos o palabras y sanciones desmedidas ante un colaborador viéndose
devaluado ante sus propios logros (p. 23).

b) Subescala de entorpecimiento del progreso (EP)
Segun Benites & Obeso (2019) el entorpecimiento se basa en el bloqueo
sistematico de actividades laborales, degradando a tareas inapropiadas o por
debajo de sus capacidades (p. 23).

¢) Subescala de incomunicacion o bloqueo de la comunicacion (BC)

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




-v#==x . UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE / CATOLICA

TESIS UCSM -  DE SANTA MARIA

Segun el articulo de Ortiz etal. (2014) la incomunicacién o bloqueo de
comunicacion se da cuando ignoran la presencia de alguien, también ignorar
preguntas que tengan o simplemente dejando de hablarle a una persona dentro de
la organizacion (p. 2).

d) Subescala de intimidacion encubierta (IE)
Segun Cavanate (2012) estos items lo componen los que hacen referencia a
chantaje y agravios encubiertos que no dejan ninguna “prueba o huella” lo que
dificulta precisar su identificacién de los causantes (p. 14).

e) Subescala de intimidacion manifiesta (IM)
Shishco & Grijalva (2018) dicen que estos Items se refieren a las amenazas
directas que no son disimuladas, pueden ser gritos, tratar al personal como
insignificante y amenazarlo (p. 13).

f) Subescala de desprestigio personal
Anaya et al. (2017) al Indicaron que los items desacreditan la vida privada y
personal de los trabajadores, por medio de burlas, murmuraciones, criticas de su

forma personal de vivir, pensar y actuar (p. 300).
1.5.3.2 Definiciones de Clima laboral

Delgado (2022) nos dice que el clima laboral tiene caracteristicas ambientales que
pueden ser interpretadas de forma directa o indirecta por los colaboradores de la empresa,
por ese motivo influye mucho en la conducta laboral. El clima laboras influye en todos los
aspectos tanto en lo laboral como en lo personal (p. 19). El clima laboral segin Mendoza
(2017) se entiende como la percepcion de algunas apariencias que estan vinculadas al
ambiente laboral, que nos puede dar un pronodstico que puede orientar acciones que
prevengan para fortalecer y mejorar el transcurso y resultados organizacionales. El clima
laboral es muy importante ya que influye mucho en los colaboradores ya sea en su
desenvolvimiento y también en su crecimiento personal (p. 12). El clima laboral es entendido
por Freire (2020) en el que dice que es un ambiente que trata de evaluar la conformidad de
los colaboradores de una empresa vinculadas a la interactividad con diversos entornos que
definen las medidas emocionales (p. 14). Rojas (2018) menciona que el clima laboral es la
estructura psicolégica de las empresas. El clima es el atributo, identidad o caracter del
ambiente de las empresas, es una cualidad referente duradera del ambiente interno de una
empresa que perciben los colaboradores, impacta en sus comportamientos y puede influir en

los valores, caracteristicas o atributos de la empresa. (p. 37)
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1.5.3.2.1 Dimensiones del clima laboral

a) Credibilidad
Segun Estevez (2019) la credibilidad es formar una confianza que contesta a
unas experiencias que se ven como punto de referencia, permitiendo a una
persona o institucion tenga fundamento solido de credibilidad. Se destaca
que un hecho es capaz de arruinar una reputacion. Segin Verdugo (2004) la
credibilidad se entiende por “calidad de creible” que se asigna a una empresa
0 a una persona que es digna de fe o de confianza. La credibilidad se puede
obtener y luego perder y finalmente sabemos que es muy dificil volver a
recuperar (p. 188).

b) Respeto
El respeto en un ambiente laboral engloba varios aspectos cruciales para los
colaboradores, quienes buscan crecimiento personal y profesional mediante
apoyo, capacitacion y los recursos adecuados para ejecutar sus labores.
Valorizan el reconocimiento de sus logros y esfuerzos, ya que esto los motiva,
compromete € impulsa a innovar y asumir riesgos beneficiosos para la
organizacion. Es vital para ellos que los lideres muestren interés en sus ideas
y los incluyan en decisiones que les afectan, lo que fomenta un entorno
colaborativo. Ademas, aprecian un ambiente de trabajo seguro y saludable,
proporcionado por lideres preocupados por su bienestar. Por tltimo, esperan
que la organizacion respete y apoye un equilibrio entre su vida personal y
laboral, reconociendo sus intereses y necesidades individuales (Schneider
et al., 2013, p. 362).

¢) Imparcialidad
Segiin Romero et al. (2014) la imparcialidad le afirma a los colaboradores,
que estdn en una empresa que tiene equidad, justicia y transparencia.
Sintiéndose bien remunerados de acuerdo con su trabajo realizado, también
que cualquier persona dentro y fuera de la organizacidn, sin importar la
posicion que tengan, reciban el mismo trato (p. 15).

d) Compaifierismo
De acuerdo con Romero et al. (2014) es muy reconfortante estar en un lugar
donde se puedan expresar de forma genuina y natural, también que cuente

con el apoyo de los compafieros, lideres y de la misma empresa (p. 15).
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e) Orgullo
Los colaboradores de la empresa deben estar orgullosos de lo que hacen, del
equipo que conforma y la organizacion en la que se encuentran, esto genera
que se comprometa mas con su trabajo y sus resultados sean mejores (MdP,

2022).
1.5.4 Esquema Estructural
Véase indice general
1.5.5 Bibliografia Basica
Véase BIBLIOGRAFIA
1.5.6 Antecedentes
1.5.6.1 Antecedentes internacionales

Como Antecedentes Internacionales, se tiene la investigacion de Pantoja et al (2020)
que tuvieron como propoésito de observar la relacion entre clima laboral y la violencia laboral
en trabajadores de una universidad publica. Usando la metodologia se realizd un estudio
descriptivo correlacional con disefio transversal, con la colaboracion de 410 trabajadores. Se
manejo el cuestionario de clima laboral del del departamento administrativo de la funcion
publica de Colombia y el inventario de violencia y acoso psicoldgico en el centro de labor.
Teniendo como resultados, se halld que existe una relacion negativa entre el clima laboral y
la violencia laboral (r=-0,441, p<0,005), en esta se resaltan grandes asociaciones entre la
dimension obstaculos al desempefio laboral, y estilo de liderazgo, administracion del talento
humano y clima general. Concluyendo podriamos decir que la violencia laboral tiene
relacion con bajos niveles de favorabilidad de clima laboral. Las conductas caracteristicas
de los obstaculos al ejercer las labores son referentes a “manipulacion para inducir al castigo”

son los que llevan en mayor medida esta des favorabilidad. Sin una debida precaucion o

intervencion se puede llegar a un acoso psicoldgico en el trabajo.

Benavides (2020) que tiene como objetivo decretar si existe o no, la presencia del
acoso laboral y plantear mecanismos de defensa para el estrés laboral en la empresa Ginsberg
de la ciudad de Quito-Ecuador. Por lo tanto, procedié a recaudar los datos a los habitantes
de la organizacion, el despliegue se conformo por 110 trabajadores, es por ello para obtener
el objetivo se utilizard dos reactivos psicologicos que nos ayudard a identificar los niveles

de ambas variables, por otro lado, usaremos el inventario de acoso y violencia psicologica
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en el trabajo (IVAPT-PANDO) también utilizaremos la escala de estrés laboral de la (OIT-
OMS). De acuerdo con la aplicacion de estos instrumentos se recopil6 la informacion precisa
para poder determinar si existe o no acoso laboral. Gracias al procesamiento de la
informacion nos dio como resultado la evidencia que existe una relacion entre las variables,
en el que a mayor acoso laboral se genera mas probabilidad de estrés en los colaboradores
hecho que refleja en los colaboradores se hallan en un nivel alto de presencia de acoso laboral
o “Mobbing” y un nivel intermedio de estrés. Segun a los resultados obtenidos dentro de la
empresa se procedio a llevar a cabo una propuesta de intervencion rapida a la prevencion de
acoso laboral o “Mobbing” para eludir que los colaboradores presenten niveles altos de estrés

ocasionando dificultades en sus actividades laborales.

Finalmente, se tiene la investigacion de Barrionuevo (2020) como objetivo de
indagar el Mobbing y su influencia en el clima laboral en los colaboradores de la
Corporacion Impactex. Para la investigacion se dio con 50 trabajadores, a los cuales se les
aplico reactivos psicologicos para la recaudacion de la informacion, los cuales ayudaron en
la medicion de los niveles respectivos a las variables del estudio; siendo estos el cuestionario
de estrategias de acoso psicologico LIPT-60 y por otra parte la escala del clima laboral CL-
SPC. Por lo cual al emplear estos instrumentos en la primera variable se mostrd que existe
una pequefia probabilidad de acoso psicologico, en donde se halla afectando el factor de
desprestigio personal lo que conlleva a que exista en los colaboradores un descrédito o
denigrar en su vida personal. Por otro lado, la segunda variable los resultados del clima
laboral indican que menos colaboradores presentan un clima laborable desfavorable; a pesar
de ello un minimo de los colaboradores evidencio un nivel muy favorable y para finalizar se
recalca que ninguno de los trabajadores presenta un nivel de clima laboral muy desfavorable.
Gracias a adjuntar la aplicacion del chi cuadrado los datos obtenidos se examinaron en donde
se pudo observar que el Mobbing no influye en el clima laboral demostrando que no existe
relacion entre las variables. Debido a ello es posible la estructuracion de una propuesta de
intervenir psicologicamente orientada a la realizacion de talleres para manejo del Mobbing

para el beneficio de los colaboradores.
1.5.6.2 Antecedentes nacionales

Como antecedente nacional se tiene el estudio de Alarcon (2022), en el que el
objetivo fue determinar si se tiene una relacion el Mobbing con el clima laboral que se da el

departamento de cirugia en el Hospital Regional de Lambayeque en el afio 2021; con un
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estudio descriptivo, de corte transversal, teniendo como participantes a 120 médicos de dicho
hospital; donde se les pidié respondieran de maneral voluntaria los cuestionarios LIPT-60
para evaluar el Mobbing y CL-SPC2004 que evalua el clima laboral. Se proceso los datos
mediante SPSS version 25, usando el estadistico Rho de Spearman. Dando como resultado
Rho de Spearman -0,560, con valor p<0.05, mostrando una relacion negativa y
moderadamente fuerte entra ambas variables. Concluyendo la relacion fuerte e inversamente

proporcional que existe entre Mobbing y clima laboral.

Como segundo antecedente nacional tenemos el estudio de Sal (2020)cuyo objetivo
fue determinar qué relacion tiene el Mobbing con el clima laboral con los trabajadores de un
hospital de Tarma. Usando como materiales y métodos el estudio correlacional de disefio no
experimental, transversal y enfoque cuantitativo. Se hizo a 97 trabajadores un hospital de
Tarma. Se analizo los datos descriptivo e inferencial mediante el programa estadistico SPSS
24, y prueba estadistica de Chi cuadrado “X 2”. Resultando en que el 60.8% de los
trabajadores tiene un nivel medio de Mobbing y el 35.1% percibid un clima laboral altamente
desfavorable. Se dio una correlacion significativa entre Mobbing y clima laboral (p=0.000),
y las dimensiones del Mobbing. Concluyendo que se relacional Mobbing y clima laboral ya
que los trabajadores percibieron las estrategias de Mobbing, como una critica a su trabajo,
estricto control de horarios, sobrecarga, critica de vida privada, burla debido a creencias o
fisico y esto provoca una percepcion negativa del clima laboral. En esta investigacion resulto

darles mas valor a las medidas contra el Mobbing y la importancia de politicas de prevencion.

Como tercer antecedente nacional tenemos el estudio de Palacios (2020), siendo su
objetivo general determinar que influencia tiene el acoso laboral sobre el clima laboral de
trabajadores de salud del Hospital Victor Lazarte Echegaray, Trujillo, Esto se dio debido a
la falta de compromiso y poco involucramiento de las decisiones que se toman en dicho
hospital, y viendo un clima laboral malo de supervisores, directivos y subordinados. Con un
total de 412 profesionales de los que se extrajo una muestra de 77 médicos, 87 enfermeras y
164 profesionales de la salud, de dicho hospital. Se uso el método de investigacion
cuantitativa basica, no experimental y transversal con disefio correlacional-causal. Se
aplicaron cuestionarios, el inventario LIPT de Leymann y la Escala de Clima Laboral
(CLSPC). Resultando que el Mobbing se manifesté con un 50% de nivel medio y 45% bajo,
mientras el clima laboral dando el 91% en nivel medio, 5% favorable y 4% desfavorable.

Comprobando con la hipdtesis sobre la influencia del Mobbing en el clima laboral.
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1.5.6.3 Antecedentes locales

Como antecedentes locales tenemos la investigacion de Rodriguez (2019) la que tuvo
como objetivo de conocer el clima organizacional y del Mobbing en los Operadores
Administrativos en la Municipalidad distrital de Alto Selva Alegre, Esta investigacion es
transversal y el disefio es no experimental, ni simple. Este es descriptivo- explicativo, el cual
accedio sacar informacion sobre el clima laboral y la percepcion del Mobbing en los
colaboradores administrativos. Aplicando el instrumento del cuestionario de 24 preguntas a
124 colaboradores administrativos obteniendo como resultados que el 27% muestra que

percibieron Mobbing y que el 52% muestran que no hay un ambiente laboral adecuado.

El estudio de Flores (2022) tiene como objetivo establecer la relacion a modo de correlacion
de clima organizacional y el acoso laboral de una empresa privada del rubro textil, Arequipa,
2021. Usando un tipo de investigacion basica; el disefio no experimental y el nivel,
correlacional. Esta investigacion de dio con 189 participantes, tomando los cuestionarios:
CL-SPC y LIPT-60. Para contrastar dicha hipotesis se uso el coeficiente de correlacion de
Spearman donde se dio que presenta una relacion significativa y negativa de grado débil
(rho=-0,364; p=0.000), entre el clima organizacion y el acoso laboral, concluyendo que entre

mejor clima laboral disminuye el grado de acoso laboral.

Finalmente, tenemos la investigacion de Chullo & Taco (2016). Debido a la alta
rotacion que tenia la cadena pizzeria Arequipeiia, dicha empresa se veia afectada. Por lo que
se establecid el objetivo de investigas la relacion del clima y acoso laboral dentro de la
cadena de pizzeria de Arequipa. El tipo de investigacion fue cuantitativo, de disefio no
experimental, transversal, correlacional y descriptivo. Dicha investigacion se realiz6 en el
area Organizacional, tomando como muestra a 66 participantes seleccionados mediante
muestreo no probabilistico. Se usaron los instrumentos de evaluacion: El Inventario de Clima
Laboral e Inventario de Violencia y Acoso psicologico en el trabajo. En el andlisis estadistico
se utilizo la correlacion de Pearson con el programa estadistico SPSS version 17. Dando
como resultado la presencia de las dos variables en porcentajes menores, asi también se hallo
que existe relacion entre la presencia de acoso laboral (r=-0.321; p<0.05) y la intensidad el
mismo (r= -0.402; p<0.05) con el clima organizacional, resultando una relacion inversa,

siendo el indicador de entre mayor indice de acoso relacionando un clima laboral negativo.
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1.6 Hipotesis
1.6.1 Hipaotesis general

Existe una relacion significativa entre el clima laboral y el acoso laboral en trabajadores de

la Municipalidad de Cayma area R.R.H.H. , Arequipa, 2023.
1.6.2 Hipétesis especificas

1. Existe una relacion significativa entre el clima laboral y desprestigio laboral en
trabajadores de la Municipalidad de Cayma area R.R.H.H. , Arequipa, 2023.

2. Existe una relacion significativa entre el clima laboral y entorpecimiento del progreso en
trabajadores de la Municipalidad de Cayma area R.R.H.H. , Arequipa, 2023.

3. Existe una relacion significativa entre el clima laboral e incomunicacioén o bloqueo de la
comunicacion en trabajadores de la Municipalidad de Cayma area R.R.H.H. , Arequipa,
2023.

4. Existe una relacion significativa entre el clima laboral e intimidacién encubierta en
trabajadores de la Municipalidad de Cayma area R.R.H.H. , Arequipa, 2023.

5. Existe una relacion significativa entre el clima laboral e intimidacidon manifiesta en
trabajadores de la Municipalidad de Cayma area R.R.H.H. , Arequipa, 2023.

6. Existe una relacion significativa entre el clima laboral y desprestigio personal en

trabajadores de la Municipalidad de Cayma area R.R.H.H. , Arequipa, 2023.
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CAPITULO 11
PLANTEAMIENTO OPERACIONAL

2.1 Técnicas e instrumentos
2.1.1 Técnicas

“Las técnicas de recoleccion de datos son los procedimientos o mecanismos que el
investigador utiliza para recolectar la informacidon necesaria para responder a las preguntas
de investigacion” (Hernandez et al., 2014, p. 287). Para Palella & Martins (2008) “son los
medios que utiliza el investigador para recolectar, registrar y sistematizar la informacion”

(p. 96). La técnica por utilizarse en la presente investigacion sera la encuesta.
2.1.2 Instrumentos

De acuerdo a Hernandez et al. (2014) “los instrumentos de medicion son las técnicas
o recursos que utiliza el investigador para recolectar datos cuantitativos sobre las variables
objeto de estudio” (p. 287). Segiin Tamayo (2001) “son los medios a través de los cuales se

recolectan los datos” (p. 180). En este estudio el instrumento a utilizarse sera el cuestionario.

2.2 Estructuras de los Instrumentos

Para medir el clima laboral se empleara el cuestionario Trust index del modelo Great
Place to Work, el cual consta de 60 preguntas vinculadas a las 5 dimensiones del Modelo de
Great Place to Work® (credibilidad, respeto, imparcialidad, orgullo y camaraderia) y mide
las relaciones de confianza del colaborador en su centro de trabajo (sea presencial, remoto o
mixto). Este cuestionario contiene 60 items en una escala de Likert con valores

comprendidos entre 1 (Casi nunca es verdad) a 5 (casi siempre es verdad).

Para medir la variable acoso laboral (mobbing), se empleara el cuestionario LIPT-
60, el cual consta de 60 preguntas, las cuales utilizan una escala de Likert de 0 a 4, en donde
0 corresponde a nunca y 4 a mucho o extremadamente. Asimismo, este instrumento cuenta
con las dimensiones Desprestigio laboral (DL), Entorpecimiento del progreso (EP),
Incomunicacion o bloqueo de la comunicacion (BC), Intimidacion encubierta (IE),

Intimidacidon manifiesta (IM) y Desprestigio personal (DP).
2.3 Campo de Verificacion

2.3.1 Ambito
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La investigacion se desarrollara en la Municipalidad de Cayma area R.R.H.H. de la

ciudad de Arequipa, Peru.
2.3.2 Ubicacion temporal

La investigacion sera en el segundo semestre del afio 2023.
2.3.3 Unidades de Estudio (Universo y Muestra)

De acuerdo a Arias (2006) la poblacion o universo es "un conjunto finito o infinito
de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones
de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos del estudio”
(p. 81). La poblacion de estudio estard conformada por 38 trabajadores del area de recursos

humanos.

Segtn Lopez (1997), “la muestra es censal cuando la porcion representa toda la
poblacion” (p.123). Dado que la muestra es pequefia, se tomard a la poblacion como muestra;

es decir, se realizara un muestreo censal.

Segun Hernandez et al. (2014), “en el muestreo por conveniencia, la muestra se elige
de acuerdo a conveniencia de investigador, le permite elegir de manera arbitraria cuantos
participantes puede haber en el estudio” (p. 275). En la presente investigacion se utilizara

muestreo por conveniencia.
Criterios de inclusion:

e Trabajadores del area de R.R.H.H. que tengan mas de 6 meses en el cargo.

e Trabajadores que tengan la disposicion de realizar la encuesta.
Criterios de exclusion:

e Trabajadores del area de R.R.H.H. con menos de 6 meses en el cargo.

e Trabajadores que no quieran participar del presente estudio.
2.4 Estrategia de recoleccion de Datos

Se empled la aplicacion Microsoft Forms para el llenado de cuestionarios utilizando
el internet, equipos celulares y computadoras de parte de los trabajadores. Seguidamente se
proceso la informacién en Microsoft Excel version 2021. Seguidamente se exportaron los
datos al programa SPSS version 27 en espafiol. Los datos fueron procesados estadisticamente

utilizando el estadigrafo de correlacion Rho de Spearman ya que los datos no presentaron
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una forma normal. Posteriormente se hizo un analisis descriptivo utilizando tablas y graficos.
Finalmente se hicieron las pruebas estadisticas que dieron respuesta a las hipotesis de

investigacion.

2.5 Recursos necesarios (Humanos, Materiales, Financieros)

PRECIO IMPORTE
CONCEPTO U/M CANTIDAD | UNITARIO | TOTAL S/.
S/.
Materiales
Papel Bond Millar 2 10.00 20.00
Cuadernos de | Unidad 3 5.00 15.00
campo
Lapiceros Docena 11 10.00 10.00
Plumones Docena 1 12.00 12.00
USB’s Unidad 4 10.00 10.00
CD’s Unidad 1 1.00 1.00
Tablero Unidad 2 10.00 10.00
Subtotal 78.00
Servicios
Fotocopiado Global 3.00 3.00
Movilidad Global 10.00 10.00
Disefio Global 20.00 20.00
Subtotal 33.00
RRHH
Asesor Global 1 2000.00 2000.00
Investigadoras | Global 2 1000.00 2000.00
Subtotal 4000.00
TOTAL 4111.00
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2.6 Cronograma de la investigacion

Actividades OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE

Descripcion problematica 1

[EEN

Formulacion del problema

Obijetivos y justificacion 1

Hipotesis 2

N

Variables

Limitaciones y alcances 2

w

Antecedentes de investigacion

w

Bases tedricas

Conceptos basicos 3

S

Metodologia

S

Cronograma y presupuesto

S

Bibliografia y matriz

Recoleccién de datos 5

Procesamiento y analisis de datos 6

Discusion de resultados 7 8

Conclusiones 9

Recomendaciones 9

Levantamiento de observaciones 10

33
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CAPITULO III
RESULTADOS

3.1 Confiabilidad de los instrumentos

Tabla 1
Analisis de confiabilidad del instrumento de Clima laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.981 58

La Tabla 1 presenta un analisis de la confiabilidad del instrumento empleado para
evaluar el clima laboral, utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach. Este coeficiente, con un
valor de 0.981, indica una excepcional consistencia interna del instrumento, superando con
creces el umbral generalmente aceptado de 0.7 para considerar un instrumento como fiable.
Tal alto nivel de fiabilidad sugiere que las respuestas a los 58 elementos del cuestionario son
consistentemente coherentes entre si, reforzando la credibilidad y la fiabilidad de los datos
recogidos. Este nimero considerable de elementos implica una exhaustiva exploracion de
las diversas facetas del clima laboral. En términos académicos, un Alfa de Cronbach tan
elevado es un indicador robusto de la calidad y la precision del instrumento, garantizando
que las inferencias y conclusiones derivadas de los datos seran fundamentadas y confiables,

siempre que el instrumento también sea valido en términos de su contenido y construccion.

Tabla 2

Analisis de confiabilidad del instrumento de Acoso laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.981 60

La Tabla 2 expone un andlisis de la confiabilidad del instrumento disefiado para
evaluar el acoso laboral, reflejado a través del coeficiente Alfa de Cronbach y la cantidad de
elementos incluidos. El coeficiente alcanzado, 0.981, denota una confiabilidad
extremadamente alta, superando ampliamente el umbral estandar de 0.7, lo que implica una
consistencia interna excepcional entre los 60 items del instrumento. Esta alta fiabilidad es
indicativa de la solidez con que el instrumento mide el constructo del acoso laboral,

asegurando que las respuestas a los diversos elementos son consistentes y fiables. La
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inclusion de 60 elementos en el instrumento sugiere una cobertura comprehensiva de los
distintos aspectos y manifestaciones del acoso laboral, permitiendo un analisis detallado y
profundo del fenémeno. En el contexto académico, tal grado de confiabilidad es
fundamental, ya que asegura la validez y precision de los datos recogidos, facilitando
investigaciones rigurosas y conclusiones confiables en estudios relacionados con el

comportamiento organizacional y la psicologia laboral.
3.2 Analisis descriptivo

3.2.1 Datos sociodemograficos

Figura 1
Género
Género
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10
5
0
N
B Femenino ™ Masculino
Tabla 3
Género
N %
Femenino 17 44.7%
Masculino 21 55.3%

La Tabla 3 proporciona una desglose estadistico del género de los participantes del
estudio, categorizado en "Femenino" y "Masculino". De un total de 38 participantes (la suma
de los valores de N), 17 son identificados como femeninos, constituyendo el 44.7% de la
muestra, mientras que 21 se identifican como masculinos, representando el 55.3%. Esta

distribucion indica una ligera predominancia del género masculino en la muestra.
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Figura 2
Nivel jerdarquico
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Personal sin gente a cargo
Tabla 4
Nivel jerarquico
N %
Gerente General y Gerentes 1 2.6%
de Primera Linea
Otros Gerentes y Sub 3 7.9%
Gerentes
Jefe, Supervisor, otros 3 7.9%
cargos de jefatura
Personal sin gente a cargo 31 81.6%

La Tabla 4 presenta la distribucion del nivel jerdrquico de los participantes en el
estudio, clasificindolos en cuatro categorias: "Gerente General y Gerentes de Primera
Linea", "Otros Gerentes y Sub Gerentes", "Jefe, Supervisor, otros cargos de jefatura" y
"Personal sin gente a cargo". De los 38 individuos en la muestra (sumatoria de N), solo 1
(2.6%) ocupa un cargo de Gerente General o Gerente de Primera Linea, 3 (7.9%) se
posicionan como Otros Gerentes y Sub Gerentes, igual numero (3, 7.9%) para Jefes,
Supervisores y otros cargos de jefatura, y la mayoria, 31 (81.6%), corresponde a Personal
sin gente a cargo. Esta distribucion indica una predominancia significativa de empleados en

niveles jerarquicos inferiores dentro de la muestra.
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Figura 3
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Tabla 5
Edad

De 18 a 24 afios 1 2.6%
De 25 a 44 aios 30 78.9%
De 45 a 59 afos 7 18.4%

La Tabla 5 presenta la distribucion por edades de los participantes del estudio,
segmentada en tres categorias: "De 18 a 24 afos", "De 25 a 44 afios", y "De 45 a 59 afios".
De un total de 38 individuos en la muestra, solo 1 (2.6%) pertenece al grupo de 18 a 24 afios,
la mayoria, 30 (78.9%), se encuentra en el rango de 25 a 44 afios, y 7 (18.4%) estan en el
grupo de edad de 45 a 59 afios. Esta distribucidon demografica indica una predominancia

marcada de participantes en la etapa media de la vida laboral (25 a 44 afios).
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3.2.2 Dimensiones de la variable Clima laboral

Figura 4
Variable Clima laboral
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Tabla 6

Variable Clima laboral

N %
Bajo 7 18.4%
Medio 30 78.9%
Alto 1 2.6%

La Tabla 6 detalla la distribucion de las percepciones del clima laboral entre los
participantes, categorizadas en tres niveles: bajo, medio y alto. De los 38 participantes
analizados, 7 (18.4%) perciben el clima laboral como bajo, lo que podria indicar problemas
significativos en el ambiente laboral, tales como una mala comunicacion, escasa
colaboracion o la presencia de conflictos. La mayoria, 30 individuos (78.9%), califican el
clima laboral como medio, sugiriendo que mientras no hay problemas graves o persistentes,
tampoco hay una excelencia notable en el ambiente de trabajo. Solo 1 participante (2.6%)
considera que el clima laboral es alto, implicando una percepcidon excepcionalmente positiva
del ambiente laboral, posiblemente caracterizado por un alto grado de cooperacion,
comunicacion efectiva y un fuerte sentido de comunidad. Desde una perspectiva académica,
la predominancia de percepciones de clima laboral "medio" podria indicar una estabilidad
general en el ambiente de trabajo, aunque con margen para mejoras significativas. La escasa

representacion de percepciones de un clima "alto" sefiala la necesidad de intervenciones o

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




- -m-‘ UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE i CATOLICA

TESIS UCSM &  DE SANTA MARIA

cambios para mejorar el bienestar y la eficiencia en el lugar de trabajo. Estos hallazgos son
fundamentales para comprender la dinamica del clima laboral en la Municipalidad de
Cayma, y proveen una base crucial para desarrollar estrategias dirigidas a mejorar la calidad

del entorno laboral.
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Figura §
Dimension Desprestigio laboral (DL)
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Tabla 7
Dimension Desprestigio laboral (DL)

N %
Bajo 28 73.7%
Medio 9 23.7%
Alto 1 2.6%

La Tabla 7 se enfoca en la dimension de Desprestigio Laboral (DL), una faceta critica
del acoso laboral. La tabla clasifica las respuestas de los 38 participantes en tres niveles:
bajo, medio y alto. Un total de 28 participantes (73.7%) perciben un bajo nivel de
desprestigio laboral, lo que indica que la mayoria de los empleados no se sienten
regularmente desvalorizados o desacreditados en su entorno laboral. En contraste, 9
participantes (23.7%) experimentan un nivel medio de desprestigio, sugiriendo la presencia
ocasional o moderada de tales actitudes negativas. Solo 1 participante (2.6%) reporta un alto
nivel de desprestigio laboral, lo que podria reflejar una experiencia particularmente adversa
de acoso o desvalorizacion en el trabajo. Desde una perspectiva académica, estos resultados
sugieren que, aunque el desprestigio laboral no es un problema generalizado en Ia
Municipalidad de Cayma, existe una proporcidon no despreciable de empleados que
experimentan un nivel medio de desprestigio, lo cual merece atencion. Esta informacion es
vital para comprender las dindmicas del acoso laboral en la organizacidon y para desarrollar

estrategias efectivas para mejorar el clima laboral y reducir las conductas de acoso.
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Figura 6

Dimension Entorpecimiento del progreso (EP)
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Tabla 8

Dimension Entorpecimiento del progreso (EP)

N %
Bajo 33 86.8%
Medio 5 13.2%
Alto 0 0.0%

La Tabla 8 categoriza las percepciones de los 38 participantes en tres niveles: bajo,
medio y alto. La mayoria, con 33 participantes (86.8%), percibe un bajo nivel de
entorpecimiento en su progreso profesional, indicando que generalmente no se enfrentan a
obstaculos deliberados en su desarrollo o avance laboral por parte de colegas o superiores.
Por otro lado, 5 participantes (13.2%) experimentan un nivel medio de entorpecimiento,
sugiriendo la existencia de barreras ocasionales o moderadas que afectan su progreso.
Significativamente, ninguno de los participantes (0.0%) reporta un alto nivel de
entorpecimiento del progreso, lo que apunta a la ausencia de experiencias extremas de
obstruccion en su desarrollo profesional dentro de la organizacion. Desde una perspectiva
académica, estos resultados sugieren que, en términos de acoso laboral, el entorpecimiento
del progreso no es una preocupacion predominante entre los empleados de la Municipalidad
de Cayma. Sin embargo, el porcentaje que experimenta un nivel medio no debe ser

subestimado, ya que refleja una problematica que, aunque no generalizada, podria tener
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impactos significativos en el bienestar y la eficacia laboral de un grupo menor de empleados.
Estos hallazgos son fundamentales para entender la naturaleza y el alcance del acoso laboral

en la organizacion y para orientar esfuerzos en la mejora del clima laboral.
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Figura 7

Dimension Incomunicacion o bloqueo de la comunicacion (BC)
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Tabla 9

Dimension Incomunicacion o bloqueo de la comunicacion (BC)

N %
Bajo 34 89.5%
Medio 4 10.5%
Alto 0 0.0%

La Tabla 9 muestra que, de los 38 participantes del estudio, una mayoria significativa,
34 (89.5%), percibe un bajo nivel de incomunicacion o bloqueo en la comunicacion dentro
de su ambiente laboral. Esto sugiere que, en general, los canales de comunicacion funcionan
adecuadamente, y los empleados no enfrentan obstaculos significativos en la interaccion
comunicativa con sus colegas o superiores. Por otro lado, un menor porcentaje, 4
participantes (10.5%), experimenta un nivel medio de incomunicacion, indicando la
presencia de ciertas barreras en la comunicacidn, aunque no de manera extrema o
generalizada. Notablemente, ninguno de los participantes (0.0%) reporta un alto nivel de
bloqueo comunicacional, lo que apunta a la ausencia de problemas graves en este aspecto
dentro de la organizacién. Desde una Optica académica, estos resultados son indicativos de
un clima laboral relativamente saludable en términos de comunicacion, lo que es esencial
para el funcionamiento efectivo de cualquier organizacion. Sin embargo, la existencia de un

grupo pequeio que experimenta un nivel medio de incomunicacién merece atencion, ya que
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incluso niveles moderados de bloqueo comunicacional pueden afectar el rendimiento y el
bienestar de los empleados, asi como la eficiencia organizacional en general. Estos hallazgos
son cruciales para comprender la dindmica del clima laboral y el acoso laboral en la
Municipalidad de Cayma, ofreciendo una base para estrategias dirigidas a mejorar la

comunicacion y el ambiente laboral.
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Figura 8

Dimension Intimidacion encubierta (IE)
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Tabla 10

Dimension Intimidacion encubierta (IE)

N %
Bajo 33 86.8%
Medio 5 13.2%
Alto 0 0.0%

La Tabla 10 muestra que, una amplia mayoria de los participantes, 33 de ellos
(86.8%), perciben un bajo nivel de intimidacion encubierta en su lugar de trabajo. Esto
sugiere que la mayoria de los empleados no experimentan de forma regular conductas sutiles
de intimidacién o amenazas veladas, lo que es un indicador positivo de un ambiente laboral
saludable y respetuoso. Por otro lado, 5 participantes (13.2%) informan un nivel medio de
intimidacion encubierta, lo cual, aunque minoritario, es significativo y apunta a la existencia
de ciertas practicas de acoso no evidentes que podrian afectar negativamente el bienestar y
la productividad de este grupo. Notablemente, no se reporta un nivel alto de intimidacion
encubierta (0.0%), lo que indica la ausencia de casos extremos en esta dimension. Desde una
perspectiva académica, la prevalencia de bajos niveles de intimidacion encubierta es un
hallazgo relevante, ya que este tipo de acoso laboral puede ser particularmente dafiino debido
a su naturaleza sutil y dificil de detectar. La presencia, aunque limitada, de un nivel medio

de intimidacion encubierta merece atencion, ya que subraya la necesidad de politicas y
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practicas mas robustas en la Municipalidad de Cayma para identificar y abordar todas las
formas de acoso laboral, incluso aquellas que son menos visibles. Estos resultados son
cruciales para comprender mejor las dinamicas del acoso laboral y su impacto en el clima
laboral, proporcionando una base para intervenciones dirigidas a mejorar la calidad del

ambiente de trabajo.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




v==="_ UNIVERSIDAD
REPOQSITORIO DE . <+ §\CATOLICA

TESIS UCSM Z  DE SANTA MARIA

Figura 9

Dimension Intimidacion manifiesta (IM)
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Tabla 11

Dimension Intimidacion manifiesta (IM)

N %
Bajo 30 78.9%
Medio 8 21.1%
Alto 0 0.0%

La Tabla 11 muestra que, de acuerdo con los datos presentados, 30 de los 38
participantes (78.9%) perciben un bajo nivel de intimidacion manifiesta en su entorno
laboral, lo que indica que la mayoria no se enfrenta regularmente a conductas abiertamente
intimidatorias o amenazantes en el trabajo. Por otra parte, 8 participantes (21.1%)
experimentan un nivel medio de intimidacidon manifiesta, sugiriendo la presencia de estas
conductas de manera mas ocasional o menos severa, pero aun significativa. Es notable que
no se reportan casos de un alto nivel de intimidacion manifiesta (0.0%), lo que apunta a la
ausencia de situaciones extremas de acoso abierto. Desde una perspectiva académica, estos
resultados indican que, aunque la intimidacién manifiesta no es una experiencia generalizada
en la Municipalidad de Cayma, existe un segmento no despreciable de empleados que
experimenta un nivel moderado de este tipo de acoso. Este hallazgo es relevante, ya que
incluso los niveles moderados de intimidacion pueden tener efectos adversos en el bienestar

y la productividad de los empleados, asi como en el clima laboral general. La ausencia de un
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alto nivel de intimidacién manifiesta es positiva, pero la presencia de niveles moderados
debe ser motivo de preocupaciéon y un punto de intervencion para las politicas de recursos

humanos, con el fin de fomentar un ambiente de trabajo mas seguro y respetuoso.
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Figura 10

Dimension Desprestigio personal (DP)
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Tabla 12

Dimension Desprestigio personal (DP)

N %
Bajo 33 86.8%
Medio 4 10.5%
Alto 1 2.6%

La Tabla 12 muestra que, de los 38 participantes del estudio, una amplia mayoria, 33
personas (86.8%), perciben un bajo nivel de desprestigio personal en su entorno laboral, lo
que indica que en general no se sienten desvalorizados o desacreditados de manera personal
en su lugar de trabajo. Esto sugiere un ambiente laboral en el que predominan el respeto y la
valoracion de los individuos. Un grupo mas pequefio, compuesto por 4 participantes
(10.5%), experimenta un nivel medio de desprestigio personal, sefialando la existencia de
ciertas actitudes o comportamientos que podrian ser interpretados como desvalorizantes o
desacreditantes, aunque no de manera generalizada o intensa. Notablemente, solo 1
participante (2.6%) reporta un alto nivel de desprestigio personal, lo que podria indicar una
experiencia significativamente negativa en este aspecto. Desde un enfoque académico, la
predominancia de percepciones de bajo desprestigio personal es un indicador positivo para
la salud general del clima laboral en la Municipalidad de Cayma. Sin embargo, la presencia,

aunque minoritaria, de niveles medios y altos de desprestigio personal sugiere areas de

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




== UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE / CATOLICA

TESIS UCSM &  DE SANTA MARIA

mejora en la gestion de las relaciones interpersonales y el respeto mutuo en la organizacion.
Estos hallazgos son fundamentales para entender la naturaleza del acoso laboral en relacion
con el desprestigio personal y su impacto en el clima laboral, proporcionando una base para
desarrollar estrategias efectivas que promuevan un ambiente de trabajo mas inclusivo y

respetuoso.
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3.2.3 Dimensiones de la variable Acoso laboral

Figura 11

Variable Acoso laboral
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Tabla 13

Variable Acoso laboral

N %
Bajo 34 89.5%
Medio 4 10.5%
Alto 0 0.0%

La Tabla 13 muestra que, de la mayoria de los participantes, especificamente 34 de
un total de 38 (89.5%), perciben un bajo nivel de acoso laboral en su entorno de trabajo. Esto
sugiere que, en la Municipalidad de Cayma, la mayoria de los empleados no experimentan
de manera significativa comportamientos hostiles o abusivos en su lugar de trabajo, lo cual
es un indicador positivo hacia un ambiente laboral saludable y respetuoso. Por otro lado, un
pequefio porcentaje, que comprende a 4 participantes (10.5%), reporta un nivel medio de
acoso laboral, lo que implica la presencia de dichas conductas en una medida moderada o
ocasional. Es notable y alentador que no se reporten casos de un alto nivel de acoso laboral
(0.0%), lo cual sugiere la ausencia de situaciones extremas de hostigamiento o abuso. Desde
una perspectiva académica, estos resultados indican que, si bien el acoso laboral no es un
problema generalizado en la Municipalidad de Cayma, la existencia de un nivel medio en

una minoria de casos merece atencion. La ausencia de casos severos es positiva, pero la
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presencia de un nivel moderado de acoso laboral sugiere la necesidad de seguir fomentando
politicas de prevencion y mecanismos de intervencion para asegurar un ambiente de trabajo

seguro y respetuoso para todos los empleados.
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Figura 12
Dimension Credibilidad
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Tabla 14
Dimension Credibilidad

N %
Bajo 4 10.5%
Medio 14 36.8%
Alto 20 52.6%

La Tabla 14 muestra que, de los 38 individuos en la muestra, 4 (10.5%) perciben un
bajo nivel de credibilidad en su entorno laboral, lo que podria indicar dudas o preocupaciones
respecto a la autenticidad, transparencia o fiabilidad en las interacciones y comunicaciones
dentro de la organizacion. Un grupo mas amplio, 14 participantes (36.8%), reporta un nivel
medio de credibilidad, sugiriendo que, aunque hay cierta confianza en la comunicacion y las
relaciones laborales, existen areas que podrian mejorarse. Significativamente, la mayoria, 20
participantes (52.6%), perciben un alto nivel de credibilidad, indicando una fuerte confianza
en la honestidad, integridad y transparencia en su ambiente de trabajo. Desde una perspectiva
académica, estos resultados reflejan positivamente sobre la Municipalidad de Cayma,
mostrando que mas de la mitad de los empleados sienten un alto grado de credibilidad en su
lugar de trabajo. Sin embargo, el hecho de que una proporcion no despreciable perciba
niveles bajos y medios de credibilidad sugiere que hay margen para mejorar en aspectos de

comunicacién y confianza dentro de la organizacion. Estos hallazgos son cruciales para
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entender la relacion entre el acoso laboral y el clima laboral, especialmente en cuanto a como
la percepcion de credibilidad puede influir en el bienestar general y la eficacia de los

empleados en el lugar de trabajo.
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Figura 13

Dimension Respeto
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Tabla 15

Dimension Respeto

N %
Bajo 7 18.4%
Medio 22 57.9%
Alto 9 23.7%

La Tabla 15 muestra que, de los 38 participantes en el estudio, 7 (18.4%) perciben
un bajo nivel de respeto en su lugar de trabajo, lo que sugiere la presencia de actitudes o
comportamientos que desvalorizan o minimizan la dignidad de los empleados. Un niimero
significativamente mayor, 22 participantes (57.9%), reportan un nivel medio de respeto,
indicando que, aunque no hay una falta de respeto generalizada o grave, todavia existen
aspectos que podrian mejorar para fomentar un mayor grado de consideracion y estima
mutua. Por otro lado, 9 participantes (23.7%) experimentan un alto nivel de respeto,
reflejando una percepcion positiva del trato interpersonal y la valoracion en la organizacion.
Desde una perspectiva académica, estos resultados sugieren que, mientras una proporcion
considerable de empleados experimenta un nivel satisfactorio de respeto, hay una notable
fraccion que percibe una carencia en este aspecto, lo cual es un area de preocupacion y
mejora potencial. El respeto es un componente fundamental del clima laboral y su nivel

puede influir significativamente en la experiencia de acoso laboral. Por tanto, estos hallazgos
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son esenciales para comprender la dindmica entre el acoso laboral y el clima laboral en la
Municipalidad de Cayma, ofreciendo insights valiosos para estrategias destinadas a

promover un ambiente de trabajo mas respetuoso y saludable.
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Figura 14

Dimension Imparcialidad
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Tabla 16

Dimension Imparcialidad

N %
Bajo 9 23.7%
Medio 18 47.4%
Alto 11 28.9%

La Tabla 16 muestra que, de un total de 38 participantes, 9 (23.7%) perciben un bajo
nivel de imparcialidad en su entorno laboral, lo que sugiere la existencia de ciertas practicas
o actitudes que pueden ser vistas como parciales o injustas. Un grupo mas amplio, compuesto
por 18 individuos (47.4%), reporta un nivel medio de imparcialidad, indicando que, aunque
no hay una falta generalizada de justicia, existen aspectos que podrian mejorar para alcanzar
una mayor equidad y trato justo en la organizacion. Por otro lado, 11 participantes (28.9%)
experimentan un alto nivel de imparcialidad, lo que refleja una percepcion positiva sobre la
equidad y justicia en sus interacciones y procesos laborales. Desde una perspectiva
académica, estos hallazgos indican que, si bien una proporcion considerable de los
empleados siente que se mantiene un nivel adecuado de imparcialidad, todavia hay una
cantidad significativa de trabajadores que perciben deficiencias en este aspecto. La
imparcialidad es un factor critico en el clima laboral, ya que influye en la percepcion de

justicia y equidad, y puede afectar directamente la experiencia del acoso laboral. Estos
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resultados son clave para entender la relacion entre el acoso laboral y el clima laboral en la
Municipalidad de Cayma, y ofrecen una base importante para el desarrollo de politicas y

practicas que fomenten un ambiente de trabajo mas justo e imparcial.
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Dimension Comparierismo
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Tabla 17

Dimension Comparierismo

N %
Bajo 6 15.8%
Medio 19 50.0%
Alto 13 34.2%

La Tabla 17 muestra que, de los 38 participantes del estudio, 6 (15.8%) perciben un
bajo nivel de compaferismo, lo que podria indicar una falta de apoyo, colaboracion o una
relacidon amistosa entre colegas en su entorno laboral. La mitad de los participantes, 19
(50.0%), reportan un nivel medio de compaiierismo, sugiriendo que, aunque hay cierta
camaraderia y apoyo mutuo, existen oportunidades para fortalecer las relaciones
interpersonales y el espiritu de equipo. Por otro lado, 13 participantes (34.2%) experimentan
un alto nivel de compaiierismo, reflejando una percepcion positiva sobre las interacciones y
el apoyo entre colegas. Desde una perspectiva académica, estos resultados sugieren que, si
bien una proporcion sustancial de los empleados experimenta un grado satisfactorio de
compafierismo, alin hay un margen notable para mejorar las relaciones interpersonales y la
cohesion del equipo en la Municipalidad de Cayma. El compafierismo es un elemento
esencial del clima laboral, ya que contribuye significativamente al bienestar emocional de

los empleados y a la eficacia organizacional. Estos hallazgos son importantes para
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comprender la dindmica del clima laboral y su relacion con el acoso laboral, ofreciendo una
base para estrategias orientadas a fomentar un ambiente de trabajo mas colaborativo y

solidario.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




-v#==x . UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE [ CATOLICA

TESIS UCSM &  DE SANTA MARIA

Figura 16

Dimension Orgullo
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Tabla 18

Dimension Orgullo

N %
Bajo 3 7.9%
Medio 16 42.1%
Alto 19 50.0%

La Tabla 18 muestra que, de los 38 individuos participantes en el estudio, una minoria
de 3 (7.9%) reporta un bajo nivel de orgullo en su trabajo, indicando una posible falta de
conexion emocional o satisfaccion con su rol y contribucion en la organizacion. Un grupo
mas amplio, compuesto por 16 personas (42.1%), percibe un nivel medio de orgullo, lo que
sugiere que, aunque hay un cierto grado de satisfaccion y valoracion personal en su trabajo,
aln hay espacio para aumentar la sensacion de logro y pertenencia. Significativamente, la
mitad de los participantes, 19 (50.0%), experimentan un alto nivel de orgullo en su trabajo,
reflejando una fuerte identificacion y satisfaccion con su rol y la organizacion en general.
Desde un enfoque académico, estos resultados son indicativos de un clima laboral
relativamente positivo en la Municipalidad de Cayma, en lo que respecta al sentimiento de
orgullo entre los empleados. La alta proporcion de empleados que sienten un nivel
significativo de orgullo en su trabajo es un aspecto positivo, ya que el orgullo en el trabajo

estd vinculado con una mayor motivacién, compromiso y productividad. Sin embargo, la
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existencia de un segmento de empleados que experimenta niveles bajos y medios de orgullo
sugiere la necesidad de estrategias orientadas a fortalecer la conexidon emocional y el sentido
de logro de todos los empleados, para mejorar atin mas el clima laboral y mitigar el impacto

del acoso laboral.

3.3 Analisis inferencial

Tabla 19
Relacion entre el Clima laboral y el Acoso laboral
Clima laboral Acoso laboral
Clima laboral Coeficiente de 1.000 -,623"
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 38 38
Acoso laboral Coeficiente de -,623" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 38 38

La tabla 19 presenta un analisis de la correlacion entre el clima laboral y el acoso
laboral en el contexto especifico de la Municipalidad de Cayma, area de Recursos Humanos,
en Arequipa durante el afio 2023, con una muestra de 38 participantes. Los resultados revelan
una correlacion negativa moderada de -0.623 entre el clima laboral y el acoso laboral, lo que
sugiere que a medida que mejora el clima laboral, la incidencia de acoso laboral tiende a
disminuir. Ambos coeficientes de correlacion entre las variables individuales y sus
respectivas mediciones son estadisticamente significativos (p < 0.001), lo que refuerza la

validez de la relacion observada.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




-v#7% . UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE ’ CATOLICA

TESIS UCSM <2 DE SANTA MARIA

Tabla 20
Relacion entre el Clima laboral y Desprestigio laboral

Clima laboral  Desprestigio laboral

Clima laboral Coeficiente de 1.000 -,553™
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 38 38
Desprestigio Coeficiente de -,553" 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 38 38

La tabla 20 presenta una matriz de correlacion entre el clima laboral y el desprestigio
laboral en el ambito de la Municipalidad de Cayma, area de Recursos Humanos, en Arequipa
durante el afio 2023, con una muestra de 38 participantes. Los resultados revelan que existe
una correlacion negativa significativa de -0.553 entre el clima laboral y el desprestigio
laboral. Esto indica que, a medida que mejora el clima laboral, se asocia con una disminucion
en la percepcion de desprestigio laboral. Ambos coeficientes de correlacion entre las
variables individuales y sus respectivas mediciones son estadisticamente significativos (p <

0.001), reforzando la validez de la relaciéon observada.
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Tabla 21
Relacion entre el Clima laboral y Entorpecimiento del progreso

Entorpecimiento del

Clima laboral progreso (EP)

Clima laboral Coeficiente de 1.000 -,415™

correlacion

Sig. (bilateral) 0.010

N 38 38
Entorpecimiento  Coeficiente de -, 415" 1.000
del progreso (EP) correlacion

Sig. (bilateral) 0.010

N 38 38

La Tabla 21 presenta una matriz de correlaciéon que examina la relacion entre el clima
laboral y el entorpecimiento del progreso (EP) en el contexto de la Municipalidad de Cayma,
especificamente en el area de Recursos Humanos, en Arequipa durante el afio 2023,
utilizando una muestra de 38 participantes. Los resultados revelan una correlacion negativa
significativa de -0.415 entre el clima laboral y el entorpecimiento del progreso. Este hallazgo
indica que a medida que mejora el clima laboral, se asocia con una disminucidon en la
percepcion de entorpecimiento del progreso en el entorno laboral. Ambos coeficientes de
correlacion entre las variables individuales y sus respectivas mediciones son

estadisticamente significativos (p < 0.010), respaldando la validez de la relacion observada.
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Tabla 22
Relacion entre el Clima laboral e incomunicacién o bloqueo de la comunicacion

Incomunicaciéon o

bloqueo de la
Clima laboral  comunicacién (BC)

Clima laboral Coeficiente de 1.000 -,563"

correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

N 38 38
Incomunicacion o Coeficiente de -,563™ 1.000
blogqueo de la correlacion
comunicacion Sig. (bilateral) 0.000
(BC) N 38 38

La Tabla 22 presenta una matriz de correlacién que examina la relacion entre el clima
laboral y la incomunicacién o bloqueo de la comunicacion (BC) en el ambito de la
Municipalidad de Cayma, especificamente en el area de Recursos Humanos, en Arequipa
durante el afio 2023, utilizando una muestra de 38 participantes. Los resultados revelan una
correlacion negativa significativa de -0.563 entre el clima laboral y la incomunicacién o
bloqueo de la comunicacion. Esto sugiere que a medida que mejora el clima laboral, se asocia
con una disminucion en la percepcion de incomunicacion o bloqueo de la comunicacion en
el entorno laboral. Ambos coeficientes de correlacion entre las variables individuales y sus
respectivas mediciones son estadisticamente significativos (p < 0.000), respaldando la

validez de la relacion observada.
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Tabla 23
Relacion entre el Clima laboral e intimidacién encubierta
Intimidacion
Clima laboral encubierta (IE)
Clima laboral Coeficiente de 1.000 -,362"
correlacion
Sig. (bilateral) 0.026
N 38 38
Intimidacién Coeficiente de -,362" 1.000
encubierta (IE) correlacion
Sig. (bilateral) 0.026
N 38 38

La Tabla 23 presenta una matriz de correlaciéon que examina la relacion entre el clima
laboral y la intimidacion encubierta (IE) en el contexto de la Municipalidad de Cayma,
especificamente en el area de Recursos Humanos, en Arequipa durante el afio 2023,
utilizando una muestra de 38 participantes. Los resultados revelan una correlacion negativa
significativa de -0.362 entre el clima laboral y la intimidacion encubierta. Esto sugiere que
a medida que mejora el clima laboral, se asocia con una disminucion en la percepcion de
intimidacion encubierta en el entorno laboral. Ambos coeficientes de correlacion entre las
variables individuales y sus respectivas mediciones son estadisticamente significativos (p <

0.026), respaldando la validez de la relacion observada.
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Tabla 24
Relacion entre el Clima laboral e Intimidacion manifiesta
Intimidacion
Clima laboral manifiesta (1IM)
Clima laboral Coeficiente de 1.000 -,598™
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 38 38
Intimidacién Coeficiente de -,598™ 1.000
manifiesta (IM)  correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 38 38

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

La Tabla 24 presenta una matriz de correlacion que investiga la relacion entre el clima
laboral y la intimidacion manifiesta (IM) en el ambito de la Municipalidad de Cayma,
especificamente en el area de Recursos Humanos, en Arequipa durante el afio 2023,
utilizando una muestra de 38 participantes. Los resultados revelan una correlacion negativa
significativa de -0.598 entre el clima laboral y la intimidacion manifiesta. Este hallazgo
indica que a medida que mejora el clima laboral, se asocia con una disminucién en la
percepcion de intimidacion manifiesta en el entorno laboral. Ambos coeficientes de
correlacion entre las variables individuales y sus respectivas mediciones son

estadisticamente significativos (p < 0.000), respaldando la validez de la relacion observada.
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Tabla 25
Relacion entre el Clima laboral y Desprestigio personal

Desprestigio personal

Clima laboral (DP)

Clima laboral Coeficiente de 1.000 -,525"

correlacion

Sig. (bilateral) 0.001

N 38 38
Desprestigio Coeficiente de -525™ 1.000
personal (DP) correlacion

Sig. (bilateral) 0.001

N 38 38

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

La Tabla 25 presenta una matriz de correlacién que examina la relacion entre el clima
laboral y el desprestigio personal (DP) en el contexto de la Municipalidad de Cayma,
especificamente en el area de Recursos Humanos, en Arequipa durante el afio 2023,
utilizando una muestra de 38 participantes. Los resultados revelan una correlacion negativa
significativa de -0.525 entre el clima laboral y el desprestigio personal. Esto sugiere que a
medida que mejora el clima laboral, se asocia con una disminucion en la percepcion de
desprestigio personal en el entorno laboral. Ambos coeficientes de correlacion entre las
variables individuales y sus respectivas mediciones son estadisticamente significativos (p <

0.001), respaldando la validez de la relacion observada.
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CONCLUSIONES
PRIMERA:

La investigacion "Relacion entre el acoso laboral y clima laboral en la Municipalidad
de Cayma area de recursos humanos en Arequipa en el afio 2023" revela una correlacion
negativa significativa (-0.623) entre el clima laboral y el acoso laboral, con un nivel de
significancia bilateral de 0.000. Esta fuerte correlacion negativa indica que a medida que
aumenta el acoso laboral, tiende a deteriorarse el clima laboral. Este resultado, basado en
una muestra de 38 participantes, subraya la influencia significativa que el acoso laboral tiene
en la percepcion general del ambiente de trabajo. Esta relacion es crucial, ya que un clima
laboral negativo no solo afecta el bienestar de los empleados, sino también su productividad

y, en consecuencia, el rendimiento general de la organizacion.
SEGUNDA:

La investigacion "Relacion entre el acoso laboral y clima laboral en la Municipalidad
de Cayma area de recursos humanos en Arequipa en el afio 2023" ha identificado una
correlacion negativa significativa (-0.553) entre el clima laboral y el desprestigio laboral,
con un nivel de significacion bilateral de 0.000. Este resultado, obtenido de una muestra de
38 participantes, indica que un aumento en el desprestigio laboral esta asociado con un
deterioro en la percepcion del clima laboral. Esta correlacion negativa es indicativa de como
el desprecio y la desvalorizacion en el trabajo pueden erosionar de manera significativa la
calidad del ambiente laboral, afectando negativamente tanto el bienestar de los empleados

como la dindmica organizacional general.
TERCERA:

La investigacion titulada "Relacion entre el acoso laboral y clima laboral en la
Municipalidad de Cayma area de recursos humanos en Arequipa en el afio 2023" revela una
correlacion negativa estadisticamente significativa (-0.415) entre el clima laboral y el
entorpecimiento del progreso (EP), con un nivel de significancia bilateral de 0.010. Basado
en una muestra de 38 participantes, este hallazgo sugiere que a medida que se incrementa el
entorpecimiento del progreso en el trabajo, el clima laboral tiende a percibirse de manera
mas negativa. Este resultado indica una interaccion notable entre como las barreras al
desarrollo y avance profesional de los empleados pueden afectar adversamente la percepcion

general del ambiente laboral, incidiendo en la moral y motivacion de los trabajadores.
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CUARTA:

La investigacion "Relacion entre el acoso laboral y clima laboral en la Municipalidad
de Cayma area de recursos humanos en Arequipa en el afio 2023" ha determinado una
correlacion negativa significativa (-0.563) entre el clima laboral y la incomunicacién o
bloqueo de la comunicacion (BC), con un nivel de significancia bilateral de 0.000. Este
resultado, basado en una muestra de 38 participantes, evidencia que un aumento en la
incomunicacion o bloqueo de la comunicacion dentro de la organizacion estd asociado con
una percepcion negativa del clima laboral. Esta correlacion subraya la importancia de una
comunicacién efectiva y fluida para el mantenimiento de un ambiente laboral saludable, y

coémo su deficiencia puede deteriorar significativamente la percepcion del clima laboral.

QUINTA:

La investigacion "Relacion entre el acoso laboral y clima laboral en la Municipalidad
de Cayma area de recursos humanos en Arequipa en el ano 2023" ha establecido una
correlacion negativa estadisticamente significativa (-0.362) entre el clima laboral y la
intimidacion encubierta (IE), con una significacion bilateral de 0.026. Este hallazgo,
derivado de una muestra de 38 participantes, sugiere que la presencia de formas sutiles de
intimidacion en el lugar de trabajo esta vinculada a una percepcion negativa del clima
laboral. La correlacion, aunque moderada, indica una relacion directa y significativa entre
estos dos factores, resaltando como la intimidacion encubierta, aunque menos visible, puede

impactar negativamente en el ambiente laboral.
SEXTA:

La investigacion "Relacion entre el acoso laboral y clima laboral en la Municipalidad
de Cayma 4rea de recursos humanos en Arequipa en el afio 2023" ha demostrado una
correlacion negativa significativa (-0.598) entre el clima laboral y la intimidacion manifiesta
(IM), con una significacion bilateral de 0.000. Este resultado, obtenido de una muestra de 38
participantes, indica que un incremento en la intimidacion manifiesta dentro de la
organizacion estd asociado con una percepcion considerablemente negativa del clima
laboral. Esta fuerte correlacion enfatiza el impacto profundo que tienen las conductas
abiertamente hostiles y amenazantes en el ambiente laboral, afectando no solo el bienestar

individual de los empleados sino también la atmosfera general de trabajo.
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SEPTIMA:

La investigacion titulada "Relacion entre el acoso laboral y clima laboral en la
Municipalidad de Cayma area de recursos humanos en Arequipa en el afio 2023" ha
establecido una correlacidn negativa significativa (-0.525) entre el clima laboral y el
desprestigio personal (DP), con una significancia bilateral de 0.001. Este hallazgo, basado
en una muestra de 38 participantes, sugiere que el aumento en el desprestigio personal, como
forma de acoso laboral, estd fuertemente vinculado con una percepcion negativa del clima
laboral. La magnitud de esta correlacion indica que el desprecio o la desvalorizacion
personal en el lugar de trabajo tienen un impacto considerable en como los empleados
perciben y experimentan su entorno laboral, afectando adversamente la moral y la cohesion

del equipo.
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RECOMENDACIONES
PRIMERA:

Se recomienda que la Municipalidad de Cayma implemente estrategias integrales
para abordar el acoso laboral y mejorar el clima laboral. Esto incluye la creacion de politicas
claras contra el acoso laboral, el establecimiento de canales seguros y confidenciales para
denunciar incidentes, y la formacion de empleados y gerentes en temas de respeto y
comunicacion en el lugar de trabajo. Asimismo, es esencial fomentar un ambiente de trabajo
inclusivo y de apoyo, donde los empleados se sientan valorados y respetados. Estas medidas
no solo ayudaran a reducir la incidencia del acoso laboral, sino que también promoveran un
clima laboral positivo, lo que a su vez puede aumentar la satisfaccion y la eficiencia de los
empleados. La implementacion de estas recomendaciones requiere un compromiso continuo

y una evaluacion periddica para garantizar su efectividad y ajustarlas segun sea necesario.
SEGUNDA:

Se recomienda que la Municipalidad de Cayma adopte medidas proactivas para
contrarrestar el desprestigio laboral y mejorar el clima laboral. Es crucial establecer politicas
claras y efectivas que promuevan el respeto y la valoracion de todos los empleados,
independientemente de su posicion o funcion. Ademas, se sugiere la implementacion de
programas de formacion que fomenten la empatia y el reconocimiento mutuo, asi como la
creacion de espacios para el didlogo abierto y la retroalimentacion constructiva. Estas
iniciativas deberian ser complementadas con mecanismos de seguimiento y evaluacion
regulares con una frecuencia bimestral, para asegurar su efectividad y realizar ajustes
oportunos. El objetivo es cultivar un ambiente laboral donde el respeto y la valoracion sean

la norma, contribuyendo asi a un clima laboral positivo y productivo.
TERCERA:

Es recomendable que la Municipalidad de Cayma implemente estrategias dirigidas a
minimizar los obstaculos al progreso profesional de sus empleados. Esto puede incluir la
revision y mejora de los procesos de promocion y desarrollo profesional, garantizando que
sean justos y transparentes. Ademads, seria beneficioso ofrecer oportunidades regulares de
formacion y desarrollo de habilidades, asi como fomentar una cultura de reconocimiento del
esfuerzo y logros de los empleados. Estas acciones no solo podrian disminuir la percepcion
de entorpecimiento del progreso, sino también mejorar el clima laboral, resultando en una

fuerza laboral mas motivada, comprometida y productiva. La implementacion de estas
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recomendaciones debe ir acompafiada de un seguimiento continuo para evaluar su impacto

y eficacia.
CUARTA:

Se recomienda a la Municipalidad de Cayma adoptar medidas para mejorar la
comunicacion interna. Esto podria incluir la implementacion de canales de comunicacion
mas efectivos, capacitaciones en habilidades comunicativas para gerentes y empleados dos
veces al afio, y la promocién de una cultura organizacional que valore y fomente la
transparencia y el intercambio abierto de informacion. Asimismo, se sugiere establecer
protocolos claros para la resolucion de conflictos y el manejo de quejas, asegurando que
todas las voces sean escuchadas y consideradas. Estas estrategias no solo abordarian el
problema de la incomunicacion o bloqueo de la comunicacion, sino que también
contribuirian a crear un clima laboral mas positivo y colaborativo, mejorando asi el bienestar

general y la eficiencia de los empleados.
QUINTA:

Se recomienda a la Municipalidad de Cayma implementar medidas preventivas y
correctivas en contra de la intimidacion encubierta. Esto podria incluir la realizacion de
talleres de sensibilizacion sobre el acoso laboral (con una frecuencia trimestral), el
fortalecimiento de las politicas de denuncia y respuesta a incidentes de acoso, y el desarrollo
de un codigo de conducta que promueva la ética y el respeto mutuo en el lugar de trabajo.
Estas acciones no solo ayudarian a reducir la intimidacidén encubierta, sino que también
contribuirian a crear un clima laboral més transparente y respetuoso, fomentando asi un

entorno de trabajo mas saludable y productivo.
SEXTA:

Se recomienda que la Municipalidad de Cayma tome medidas enérgicas para
combatir la intimidacidon manifiesta en el lugar de trabajo. Se sugiere la implementacion de
programas de formacion para todos los empleados y gerentes sobre el reconocimiento y
manejo del acoso laboral (2 veces al afno), asi como la promociéon de una cultura
organizacional basada en el respeto y la dignidad. Ademas, es crucial establecer un proceso
claro y accesible para reportar incidentes de intimidacion, acompafiado de una politica de
tolerancia cero hacia dichas conductas. Estas acciones no solo contribuirdn a reducir la

incidencia de la intimidacion manifiesta, sino que también fomentaran un clima laboral mas
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seguro, respetuoso y productivo, mejorando asi el bienestar general y la eficiencia de los

empleados.
SEPTIMA:

Se recomienda a la Municipalidad de Cayma implementar medidas para prevenir y
abordar el desprestigio personal en el lugar de trabajo. Es esencial establecer politicas claras
y procedimientos efectivos para reportar y manejar incidentes de desprestigio personal, asi
como promover una cultura de respeto y reconocimiento de la dignidad de todos los
empleados. Se sugiere también la realizacion de talleres y capacitaciones enfocados en la
construccion de un ambiente laboral positivo y el desarrollo de habilidades de comunicacion
y empatia entre los trabajadores (2 al afio). Estas acciones no solo ayudaran a mitigar el
desprestigio personal, sino que también contribuirdn a mejorar el clima laboral, fomentando

un entorno de trabajo mas armonico, productivo y respetuoso.
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ANEXOS
ANEXO 1

CUESTIONARIO

1. Los jefes me mantienen informado acerca de asuntos y cambios importantes.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre es verdad
2. Losjefes indican claramente sus expectativas.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre es verdad
3. Puedo hacer a los jefes una pregunta razonable y recibir una respuesta directa.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre es verdad
4. Los jefes son accesibles y es facil hablar con ellos.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre es verdad
5. Los jefes son competentes para manejar el negocio.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casi siempre es verdad
6. Los jefes hacen un buen trabajo asignando y coordinando al personal.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre es verdad
7. Los jefes confian en que la gente hace un buen trabajo sin tener que supervisarlos
continuamente.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casi siempre es verdad
8. A las personas se les da autonomia.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
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e. (5) Casisiempre esverdad
Los jefes tienen un panorama claro de hacia dénde va la organizacién y cémo van a
lograr sus objetivos.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre esverdad
Los jefes cumplen sus promesas.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre esverdad
Las palabras de los jefes coinciden con sus acciones.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre es verdad
Yo creo que la empresa despedird masivamente a la gente solo como Ultimo recurso.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre esverdad
Los jefes ejercen el negocio de una manera honesta y ética.

a. (1) Casi nunca es verdad

b. (2) Pocas veces es verdad

c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad

e. (5) Casisiempre esverdad

Se me ofrece capacitaciony oportunidades para desarrollarme profesionalmente.
(1) Casi nunca es verdad
(2) Pocas veces es verdad
(3) A veces es verdad/ A veces no
(4) Frecuentemente es verdad
(5) Casi siempre es verdad
an los recursos y equipos necesarios para hacer mi trabajo.
(1) Casi nunca es verdad
(2) Pocas veces es verdad
(3) A veces es verdad/ A veces no
(4) Frecuentemente es verdad
(5) Casi siempre es verdad
Los jefes muestran agradecimiento por mi buen trabajo y por esfuerzo extra.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no

Me
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24.

d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casi siempre es verdad
Los jefes reconocen que pueden cometerse errores no intencionales al hacer el
trabajo.
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre es verdad
Los jefes fomentan y responden a sugerencias o ideas.
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre es verdad
Los jefes involucran a la gente en decisiones que afectan su trabajo o su ambiente
laboral.
a. (1) Casinunca es verdad
(2) Pocas veces es verdad
(3) A veces es verdad/ A veces no
(4) Frecuentemente es verdad
(5) Casi siempre es verdad
Este es un lugar fisicamente seguro donde trabajar.
(1) Casi nunca es verdad
(2) Pocas veces es verdad
(3) A veces es verdad/ A veces no
(4) Frecuentemente es verdad
(5) Casi siempre es verdad
Este es un lugar psicoldgica y emocionalmente saludable donde trabajar.
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d
e

® oo o
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(4) Frecuentemente es verdad
(5) Casi siempre es verdad
Las instalaciones contribuyen a un buen ambiente de trabajo.
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre es verdad
A las personas se les anima a que equilibren su vida de trabajo y su vida personal.
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casi siempre es verdad
Los jefes demuestran un interés sincero en mi persona, no solo como empleado.
a. (1) Casinunca es verdad
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30.
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(2) Pocas veces es verdad
(3) A veces es verdad/ A veces no
(4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casi siempre es verdad
Cuando es necesario, la empresa me permite entender asuntos personales durante el
horario de trabajo.
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre es verdad
Tenemos beneficios especiales y personalizados en esta empresa.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre es verdad
A las personas se les paga justamente por el trabajo que hacen.
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre es verdad
"Yo siento que recibo una parte justa de las ganancias o resultados (utilidades/bono)
que obtiene la empresa".
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casi siempre es verdad
Todos tenemos oportunidad de recibir un reconocimiento especial.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casi siempre es verdad
La gente recibe un buen trato, independientemente de su posicion en la empresa.
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre es verdad
Los ascensos se dan a quienes mas los merecen.
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre es verdad

a oo
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32. Los jefes evitan tener empleados favoritos.
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre es verdad
33. Las personas evitan hablar mal de alguien para tener un beneficio.
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casi siempre es verdad
34. La gente es tratada justamente sin importar su edad.
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casi siempre es verdad
35. La gente es tratada justamente sin importar su raza.
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casi siempre es verdad
36. La gente es tratada justamente sin importar su género.
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre es verdad
37. La gente es tratada justamente sin importar su orientacion sexual
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre es verdad
38. La gente es tratada justamente sin importar alguna discapacidad.
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre es verdad
39. Si soy tratado injustamente, sé que tendré oportunidad de ser escuchado para
defenderme.
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
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e. (5) Casisiempre esverdad
40. Puedo ser yo mismo aqui
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casi siempre es verdad
41. Las personas celebran eventos especiales.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre esverdad
42. A las personas les importan las demés personas.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre esverdad
43. Este es un lugar amigable para trabajar.
(1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
(4) Frecuentemente es verdad
(5) Casi siempre es verdad
44, Este es un lugar divertido donde trabajar.
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casi siempre es verdad
45. Cuando ingresas a la compafiia se te hace sentir bienvenido.
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casi siempre es verdad
46. Cuando las personas cambian de funciones o drea, se les hace sentir como en casa.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre esverdad
47. Hay un sentido de "familia" o equipo.
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
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e. (5) Casi siempre es verdad
48. Estamos todos juntos en esto.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casi siempre es verdad
49. Puedo contar con la cooperacion de las personas.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre es verdad
50. Siento que soy valorado y que mi participacion es importante.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casisiempre es verdad
51. Mi trabajo tiene un significado especial para mi, éste no es "solo un trabajo".
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casi siempre es verdad
52. Cuando veo lo que logramos, siento una sensacion de orgullo.
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casi siempre es verdad
53. Las personas estan dispuesta a hacer un esfuerzo extra para realizar el trabajo.
a. (1) Casinunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casi siempre es verdad
54. Pienso trabajar aqui por mucho tiempo.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
e. (5) Casi siempre es verdad
55. Estoy orgulloso de decirles a otros que trabajo aqui.
a. (1) Casi nunca es verdad
b. (2) Pocas veces es verdad
c. (3) Aveces es verdad/ A veces no
d. (4) Frecuentemente es verdad
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e.

(5) Casi siempre es verdad

56. A la gente le gusta venir a trabajar.

a.
b.

C.

d.
e

(1) Casi nunca es verdad

(2) Pocas veces es verdad

(3) A veces es verdad/ A veces no
(4) Frecuentemente es verdad
(5) Casi siempre es verdad

57. Me siento bien por la manera en que la empresa y nosotros contribuimos a la
comunidad.

a.
b.

C.

d.
e.

(1) Casi nunca es verdad

(2) Pocas veces es verdad

(3) A veces es verdad/ A veces no
(4) Frecuentemente es verdad
(5) Casi siempre es verdad

58. Tomando todo en consideracion, yo diria que este es un gran lugar donde trabajar.

a.

b
c
d.
e

(1) Casi nunca es verdad

(2) Pocas veces es verdad

(3) A veces es verdad/ A veces no
(4) Frecuentemente es verdad
(5) Casi siempre es verdad
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LIPT-60

1 Sus superiores no le dejan expresarse o decir lo que tiene que decir.
a. (0) Nunca
b. (1) Un poco
c. (2) Medianamente
d. (3) Bastante

e. (4) Mucho o extremadamente

2. Le interrumpen cuando habla.

(0) Nunca

. (1) Un poco

(2) Medianamente

. (3) Bastante

. (4) Mucho o extremadamente

3. Sus compafieros le ponen pegas para expresarse o no le dejan hablar.
a. (0) Nunca
b. (1) Un poco

c. (2) Medianamente

d

e
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(3) Bastante
. (4) Mucho o extremadamente
4, Le gritan o le regafian en voz alta.

a. (0) Nunca

b. (1) Un poco

c. (2) Medianamente

d. (3) Bastante

e. (4) Mucho o extremadamente
5. Critican su trabajo.

a. (0) Nunca

b. (1) Un poco

c. (2) Medianamente

d. (3) Bastante

e. (4) Mucho o extremadamente

6. Critican su vida.
a. (0) Nunca
b. (1) Un poco
c. (2) Medianamente
d. (3)Bastante
e. (4) Mucho o extremadamente

7. Recibe llamadas telefénicas amenazantes, insultantes o acusadoras.

a. (0) Nunca

b. (1) Un poco

c. (2) Medianamente

d. (3)Bastante

e. (4) Mucho o extremadamente
8. Se le amenaza verbalmente.

a. (0) Nunca

b. (1) Un poco

c. (2) Medianamente

d. (3) Bastante

e. (4) Mucho o extremadamente
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10.

11

12;

13.

14.

15.

16.

Recibe escritos y notas amenazadoras.

(0) Nunca

. (1) Un poco

(2) Medianamente

(3) Bastante

(4) Mucho o extremadamente

No le miran, o le miran con desprecio o gestos de rechazo.
a. (0) Nunca
b. (1) Un poco
c
d

® a0 o w

(2) Medianamente
. (3) Bastante
e. (4) Mucho o extremadamente
ignoran su presencia, no responden a sus preguntas.

a. (0) Nunca

b. (1) Un poco

c. (2) Medianamente

d. (3) Bastante

e. (4) Mucho o extremadamente

La gente ha dejado o estd dejando de dirigirse o de hablar con usted.
a. (0) Nunca

b. (1) Un poco

c. (2) Medianamente

d. (3) Bastante

e. (4) Mucho o extremadamente

No consigue hablar con nadie, todos le evitan.

(0) Nunca

(1) Un poco

(2) Medianamente

. (3) Bastante

. (4) Mucho o extremadamente

Le asignan un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus

®ao0 oo

compafieros.

a. (0) Nunca

b. (1) Un poco

c. (2) Medianamente

d. (3) Bastante

e. (4) Mucho o extremadamente

Prohiben a sus compafieros que hablen con usted.
(0) Nunca

. (1) Un poco

(2) Medianamente

. (3) Bastante

. (4) Mucho o extremadamente

En general, se le ignora y se le trata como si fuera invisible.
a. (0) Nunca

b. (1) Un poco

c. (2) Medianamente

d. (3) Bastante

o oo oo
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e. (4) Mucho o extremadamente
17. Le calumnian y murmuran a sus espaldas.
a. (0) Nunca
b. (1) Un poco
c. (2) Medianamente
d. (3) Bastante
e. (4) Mucho o extremadamente
18. Hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted.
a. (0) Nunca
b. (1) Un poco
c. (2) Medianamente
d. (3) Bastante
e. (4) Mucho o extremadamente
19. Le ponen en ridiculo, se burlan de usted.
a. (0) Nunca
b. (1) Un poco
c. (2) Medianamente
d. (3) Bastante
e. (4) Mucho o extremadamente
20. Le tratan como si fuera un enfermo mental o lo dan a entender.
a. (0) Nunca
b. (1) Un poco
c. (2) Medianamente
d. (3) Bastante
e. (4) Mucho o extremadamente

21. Intentan obligarle a que se haga un examen psiquidtrico o una evaluacién
psicoldgica.
a. (0) Nunca
b. (1) Un poco
c. (2) Medianamente
d. (3) Bastante
e. (4) Mucho o extremadamente

22. Se burlan de alguna deformidad o defecto fisico que pueda tener.

a. (0) Nunca
b. (1) Unpoco
c. (2) Medianamente
d. (3) Bastante
e. (4) Mucho o extremadamente
23. Imitan su forma de andar, su voz, sus gestos para ponerle en ridiculo.
a. (0) Nunca
b. (1) Un poco
c. (2) Medianamente
d. (3) Bastante
e. (4) Mucho o extremadamente
24, Atacan o se burlan de sus convicciones politicas o de sus creencias religiosas.
a. (0) Nunca
b. (1) Un poco

c. (2) Medianamente
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25.

26.

27.

28.

29.

30.

31,

32.

d. (3) Bastante

e. (4) Mucho o extremadamente
Ridiculizan o se burlan de su vida privada.
(0) Nunca

. (1) Un poco

(2) Medianamente

. (3) Bastante

. (4) Mucho o extremadamente

Se burlan de su nacionalidad, procedencia o lugar de origen.
a. (0) Nunca

b. (1) Un poco

c. (2) Medianamente

d

e

a0 T

. (3) Bastante

. (4) Mucho o extremadamente
Le asignan un trabajo humillante.
. (0) Nunca
. (1) Un poco
(2) Medianamente
. (3) Bastante
. (4) Mucho o extremadamente
Se evalua su trabajo de manera parcial, injusta y malintencionada.
. (0) Nunca
. (1) Un poco

(2) Medianamente

. (3) Bastante
. (4) Mucho o extremadamente
Sus decisiones son siempre cuestionadas o contrariadas.
a. (0) Nunca
b. (1) Un poco
c. (2) Medianamente
d
e

®” o o0 T o
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. (3) Bastante
. (4) Mucho o extremadamente
Le dirigen insultos o comentarios obscenos o degradantes.
a. (0) Nunca
b. (1) Un poco
c. (2) Medianamente
d. (3) Bastante
e. (4) Mucho o extremadamente

Sufre acercamientos, insinuaciones o gestos sexuales no deseados.

. (0) Nunca

. (1) Un poco

(2) Medianamente

. (3) Bastante

. (4) Mucho o extremadamente

No se le asignan nuevas tareas, no tiene nada que hacer.
a. (0) Nunca

b. (1) Un poco

c. (2) Medianamente

® o 0 T W
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d. (3)Bastante
e. (4) Mucho o extremadamente
33.  Lecortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar sus ideas.
a. (0) Nunca
b. (1) Un poco
c. (2) Medianamente
d. (3)Bastante
e. (4) Mucho o extremadamente
34.  Leobligan a hacer tareas absurdas o indtiles.
a. (0) Nunca
b. (1) Un poco
c. (2) Medianamente
d. (3)Bastante
e. (4) Mucho o extremadamente
35. Le asignan tareas muy por debajo de su competencia.
a. (0) Nunca
b. (1) Un poco
¢. (2) Medianamente
d. (3)Bastante
e. (4) Mucho o extremadamente
36. Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevasy diferentes.
. (0) Nunca
. (1) Un poco
(2) Medianamente
. (3) Bastante
. (4) Mucho o extremadamente
37.  Leobligan a realizar tareas humillantes.
a. (0) Nunca
b. (1) Un poco
c. (2) Medianamente
d
e

T o o0 T W

. (3) Bastante
. (4) Mucho o extremadamente
38. Le asignan tareas muy dificiles o muy por encima de su preparacion, en las que es
muy probable que fracase.
. (0) Nunca
. (1) Un poco
(2) Medianamente
. (3) Bastante
. (4) Mucho o extremadamente
39.  Leobligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos.
. (0) Nunca
. (1) Un poco
(2) Medianamente
. (3) Bastante
. (4) Mucho o extremadamente
40. Le amenazan con violencia fisica.
a. (0) Nunca
b. (1) Un poco

™o o0 T
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¢. (2) Medianamente

d. (3)Bastante

e. (4) Mucho o extremadamente

Recibe ataques fisicos leves, como advertencia.

. (0) Nunca

. (1) Un poco

. (2) Medianamente

. (3) Bastante

. (4) Mucho o extremadamente

Le atacan fisicamente sin ninguna consideracion.

. (0) Nunca

. (1) Un poco

. (2) Medianamente

. (3) Bastante

. (4) Mucho o extremadamente

Le ocasionan a propdsito gastos para perjudicarle.
a. (0) Nunca

b. (1) Un poco

¢. (2) Medianamente

d. (3)Bastante

e. (4) Mucho o extremadamente

Le ocasionan dafios en su domicilio o en su puesto de trabajo.
. (0) Nunca

. (1) Un poco

. (2) Medianamente

. (3) Bastante

. (4) Mucho o extremadamente

Recibe agresiones sexuales fisicas directas.

. (0) Nunca

. (1) Un poco

. (2) Medianamente

. (3) Bastante

. (4) Mucho o extremadamente

Ocasionan dafios en sus pertenencias o en su vehiculo.
. (0) Nunca

. (1) Un poco

. (2) Medianamente

. (3) Bastante

. (4) Mucho o extremadamente

Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su ordenador).
. (0) Nunca

. (1) Un poco

. (2) Medianamente

. (3) Bastante

. (4) Mucho o extremadamente

Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de trabajo.
a. (0) Nunca

b. (1) Un poco

o D o O T ©
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c. (2) Medianamente
d. (3) Bastante
e. (4) Mucho o extremadamente

49. Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin notificarle ni darle
oportunidad de defenderse.

(0) Nunca

. (1) Un poco

(2) Medianamente

. (3) Bastante

. (4) Mucho o extremadamente

50. Las personas que le apoyan reciben amenazas, o presiones para que se aparten de
usted.

(0) Nunca

. (1) Un poco

(2) Medianamente

. (3) Bastante

. (4) Mucho o extremadamente

51. Devuelven, abren o interceptan su correspondencia.

(0) Nunca

. (1) Un poco

(2) Medianamente

. (3) Bastante

. (4) Mucho o extremadamente

52; No le pasan las llamadas, o dicen que no esta.

(0) Nunca

. (1) Un poco

(2) Medianamente

. (3) Bastante

. (4) Mucho o extremadamente

53. Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted.
a. (0) Nunca
b. (1) Un poco

c. (2) Medianamente

d

e
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. (3) Bastante
. (4) Mucho o extremadamente
54, Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y méritos.
(0) Nunca
. (1) Un poco
(2) Medianamente
. (3) Bastante
. (4) Mucho o extremadamente
55. Ocultan sus habilidades y competencias especiales.
(0) Nunca
. (1) Un poco
(2) Medianamente
. (3) Bastante
e. (4) Mucho o extremadamente

56.  Exageran susfallosy errores.

o o0 T

o o0 o w
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57.

58.

59,

60.

(0) Nunca

(1) Un poco

(2) Medianamente

(3) Bastante

e. (4) Mucho o extremadamente
Informan mal sobre su permanencia y dedicacion.
a. (0) Nunca

b. (1) Un poco

c. (2) Medianamente

d. (3) Bastante

e. (4) Mucho o extremadamente

Controlan de manera muy estricta su horario.

. (0) Nunca

. (1) Un poco

(2) Medianamente

. (3) Bastante

. (4) Mucho o extremadamente

Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o le
ponen pegasy dificultades.

(0) Nunca

. (1) Un poco

(2) Medianamente

. (3) Bastante

. (4) Mucho o extremadamente

Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente.

a. (0) Nunca

. (1) Un poco

(2) Medianamente

. (3) Bastante

. (4) Mucho o extremadamente

a0 oTcow
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ANEXO 2

SOLICITUD DE PERMISO PARA REALIZAR LA INVESTIGACION

SOLICITO: Permiso para realizar encuestas
para elaboraci6n de mi tesis

Seifior: —
JUAN CARLOS LINARES CAMA AT DOCUMENTARIO"
Alcalde de la Municipalidad de Cayma 5
Presente._ 01 16 SEP 23 01
Atencién: Recursos Humanos R E C IBI DO

Yo, Maryeli Alexandra Valdivia Valencia, identificada con DNI N° 76249393
con domicilio en Ancash 203 Alto Libertad, distrito de Cerro Colorado,
provincia y departamento de Arequipa, con numero de celular N°964191247.
Ante Usted respetuosamente me presento y €xpongo:

Que, habiendo culminando mi carrera profesional de ADM[NISTRACI()N DE
EMPRESAS en la UNIVERSIDAD CATOLICA SANTA MARIA, y estgn_do en la
realizacion de mi tesis para poder obtener mi titulo de Licenciada en Administracion,

Solicito a Usted permiso para realizar trabajo de investigacion el cual consta de realizar
encuestas en su entidad, sobre ” RELACION ENTRE EL ACOSO LABORAL Y CLIMA

LABORAL"

Por lo expuesto, ruego a usted acceder a mi solicitud.

Arequipa, 18 de septiembre del 2023.

Maryeli Alexandra Valdivia Valencia
N° DNI 76249393
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- R.U.C. N°: 20121103754 14:15
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VALDIVIA VALENCIA MARYELI ALEXANDRA . -
Telefono: 964191247 E \
Direccion: - =
PERMISO PARA REALIUZAR ENCUESTAS
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T
01 18SEPNA3 01
RECIBIDO

Recibo por: CARREON ECHEGARAY JOSE RENATO
Enviado a: UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS
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ANEXO 3

CARTA DE RESPUESTA

]
gkj “ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EI DESARROLLO”

DETRAL BE Cavma

Cayma, 02 de octubre del 2023

CARTA N°234  -2023-MDC/O.ADMON/RR.HH

Sefor:
MARYELI ALEXANDRA VALDIVIA VALENCIA
Direccion: Calle Ancash N°203, Alto Libertad, Cerrc Colorado - Arequipa

Presente. —

REFERENCIA: Solicitud con numero de expediente 00026143-2023

De mi mayor consideracion:

Tengo a bien dirigirme a Usted para hacer de su conocimier.to que en atencién al Expediente con
Registro Administrativo 00026143 y al haber evaluado su pedido, este despacho AUTORIZA a Ud.
Permiso para realizar su trabajo de investigacion, el cual consta una encuesta sobre “RELACION

ENTRE EL ACOSO LABORAL Y CLIMA LABORAL”; por tanto, sirvase realizar las coordinaciones
necesarias con la Lic. Eleana Aventafio Delgado - Trabajadora Social de la Unidad de Recursos
Humanos de la Municipalidad Distrital de Cayma (Teléfono celular N° 958795422).

Cabe mencionar que una vez terminado su proyecto, agradeceré hacernos llegar los resultados del

mismo.

Atentamente,

7

F ancipma YRTRITAL DE Caria

Ry
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