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ABSTRACT

Mobbing is a global concern, despite the efforts of organizations and political laws implemented by
governments to combat it. The objective of this study was to establish the association between mobbing
and work performance in workers of a Peruvian municipality. The study was of a basic type, quantitative
approach, non-experimental design, descriptive-correlational level with cross-sectional cut. The sample
consisted of 56 workers. Survey and observation techniques were used, which were applied by means of
the “Cisneros Scale” questionnaire and the “Work Performance Scale” checklist. Among the findings, it was
found that the level of mobbing was low, in agreement with what was expressed by 76,8 %. The level of
job performance was medium, as reported by 53,6 %, and the dimensions of mobbing are associated with
job performance, in this sense there is an association between mobbing and job performance since the
significance level was less than 0,05. This research highlights the importance of adopting proactive measures
to ensure a safe, healthy and productive work environment, which contributes not only to the individual
well-being of workers, but also to the overall success and effectiveness of the organization.

Keywords: Behavior; Behavioral; Dishonesty; Emotional Disturbance; Violence.

RESUMEN

El mobbing constituye una preocupacion global, a pesar de los esfuerzos de las organizaciones y las leyes
politicas implementadas por los gobiernos para combatirlo. Frente a ello, se tuvo como objetivo establecer
la asociacion entre mobbing y desempeno laboral en trabajadores de una municipalidad peruana. El estudio
fue de tipo basica, enfoque cuantitativo, diseno no experimental, nivel descriptivo-correlacional con corte
transversal. La muestra estuvo integrada por 56 trabajadores. Se utilizaron la encuesta y la observacion
como técnicas, las cuales se aplicaron por medio del cuestionario “Escala de Cisneros” y lista de cotejo
“Escala del Desempeno Laboral”. Entre los hallazgos se ha evidenciado que el nivel de mobbing fue bajo
en concordancia con lo expresado por el 76,8 %. El nivel de desempefo laboral fue medio, conforme a lo
referido por el 53,6 %, y las dimensiones del mobbing se asocian con el desempefo laboral, en ese sentido si
existe asociacion entre mobbing y desempeno laboral dado que el nivel de significancia fue inferior al 0,05.
Esta investigacion resalta la importancia de adoptar medidas proactivas para garantizar un entorno laboral
seguro, saludable y productivo, lo cual contribuye no solo al bienestar individual de los trabajadores, sino
también al éxito y la eficacia general de la organizacion.
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INTRODUCCION

El mobbing constituye en la actualidad una preocupacion global, a pesar de los esfuerzos de las organizaciones
y las leyes politicas implementadas por los gobiernos para combatirlo.™ Tanto la Organizacion de las Naciones
Unidas (ONU) como la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) han definido el acoso laboral como una
forma de maltrato que viola los derechos humanos y continlan estableciendo normas internacionales para
proteger a los trabajadores y crear entornos laborales mas seguros. %>

Segln un informe reciente de la Organizacion Internacional del Trabajo ¥, aproximadamente 1 de cada
5 personas ha experimentado mobbing laboral, y casi un tercio ha sufrido mas de un tipo de acoso en algln
momento de su carrera, siendo las mujeres el grupo mas vulnerable. Sin embargo, muchas victimas no denuncian
debido al temor a perder sus empleos o dafar su reputacion.® Este comportamiento abusivo afecta la integridad
y el desempeio de los trabajadores, haciéndolos sentir atacados y reduciendo su eficiencia laboral.® Diversos
estudios han demostrado que el mobbing tiene un impacto significativo en la vida de las victimas y requiere
una accion urgente.?”

En el contexto peruano, las estadisticas de mobbing son alarmantes, con informes que indican que el 30 %
de los empleados de una institucion publica han sido victimas. La encuesta de Aptitud revela que el 41 % ha
experimentado discriminacion y el 38 % ha sufrido acoso por su afiliacion politica, con un aumento continuo en
los casos en los Ultimos anos.® Las autoridades laborales han recibido 939 denuncias de acoso en 2020 y 2021,
lo que ha llevado a la realizacion de 36 capacitaciones en todo el pais para animar a denunciar el hostigamiento
laboral de que son victimas y garantizar las investigaciones y sanciones adecuadas. Ademas, el Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo informa que el 98 % de los acosadores son hombres y el 2 % son mujeres y la
mayoria de los acosadores ocupa posiciones de autoridad sobre sus victimas. No obstantes, muchas victimas no
denuncian formalmente su situacion, lo que se refleja en la baja cantidad de sanciones en comparacion con las
denuncias recibidas.®

Dentro de las instituciones pUblicas locales, se observa una clara manifestacion de mobbing, con restricciones
en lacomunicacion entre grupos politicos, evaluaciones sesgadas de superiores y asignacion de tareas irrelevantes
por parte de los niveles jerarquicos superiores. Estos comportamientos afectan el bienestar y el desempeiio
de los colaboradores, lo que resalta la importancia de investigar estos incidentes. En ese sentido, el estudio
proporciona evidencia concreta sobre la magnitud del problema en el contexto peruano, lo cual es crucial para
informar politicas y programas destinados a prevenir y abordar el mobbing en el pais. Asimismo, se destaca la
importancia de fomentar una cultura organizacional basada en el respeto, la inclusion y la equidad, asi como
en la promocioén de relaciones laborales saludables y productivas, en tanto sirve como punto de partida para
implementar cambios organizacionales que promuevan un ambiente de trabajo mas positivo y colaborativo.

Apartir de lo explorado se ha planteado el siguiente problema: ;Existe asociacion entre mobbing y desempefio
laboral en trabajadores de una municipalidad peruana? Luego se formuloé como objetivo establecer la asociacion
entre mobbing y desempeno laboral en colaboradores de una municipalidad, asi también se identifico el nivel
de mobbing, nivel de desempeno laboral y las asociaciones entre las dimensiones del mobbing y desempefo.

METODO
Tipo y disefio de investigacion

La investigacion se enfocd en ampliar los conocimientos cientificos y tedricos sobre el mobbing y el desempeiio
laboral del talento humano de la entidad.®'" Se adoptdé un enfoque cuantitativo para recopilar informacion y
verificar la hipotesis mediante pruebas estadisticas. El estudio fue de naturaleza no experimental, ya que los
datos no fueron alterados y se mantuvieron sin modificaciones.™ Se clasificé como descriptivo-correlacional
para comprender la relacion entre el mobbing y el desempeno laboral, y fue transversal porque las variables se
enfocaron en un momento especifico. (3%

Participantes

Para el estudio se consider6 una poblacion representativa de 56 colaboradores de una municipalidad en el
Per(, los cuales constituyeron una muestra representativa de la poblacion (19 la misma que fue calculada de
un conjunto de 234 colaboradores, aplicando una formula de muestras finitas con un 95 % de confianzay 5 % de
margen de error. De esta manera el muestreo fue probabilistico.

Instrumentos de recolecciéon de datos

Los instrumentos utilizados en la investigacion fueron un cuestionario y una lista de cotejo. El cuestionario
evalud el mobbing y se baso en la Escala de Cisneros presentada en el estudio de Patlan et al.(™®, compuesto
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por 43 conductas distribuidas en 6 dimensiones. Las respuestas se calificaron en una escala de frecuencia de
0 a 6. Se verifico la validez mediante el analisis de Kaiser-Meyer-Olkin y la confiabilidad a través del indice de
Alpha de Cronbach, obteniendo valores de 0,873 y 0,978 respectivamente.

Para evaluar el desempeno, se disefd una lista de cotejo basada en la Escala del Desempefo Laboral
presentada por Geraldo"?, compuesta por 18 items distribuidos en 3 dimensiones. Las respuestas se calificaron
como No (0) o Si (1). La validez se determind mediante el analisis del V de Aiken, con un valor del 85 %, y la
confiabilidad se verifico con un indice superior a 0,30. Ambos instrumentos fueron validados por expertos y
demostraron confiabilidad a través del indice de Alfa de Cronbach, con valores de 0,806 y 0,771 respectivamente.

Analisis de datos

Se llevd a cabo una reunioén con los trabajadores para la aplicacion de los cuestionarios, previa obtencion
del consentimiento informado. Los resultados fueron presentados a la entidad, junto con las conclusiones y las
recomendaciones. Para el analisis de datos se empleo estadistica descriptiva con Excel que permitié ordenar y
codificar las respuestas a través del programa estadistico SPSS, edicion IBM Statistics, version 28. También se
utilizd estadistica inferencial mediante pruebas de normalidad y correlacion para responder a los objetivos de
asociacion entre variables, identificando valores de significacion y coeficientes de correlacion.

RESULTADOS

De acuerdo con la tabla 1, se evidencia la prevalencia del mobbing, donde un 76,8 % de los encuestados
experimentaron bajos niveles de acoso laboral. En contraste, un 14,3 % y un 8,9 % de los participantes
reportaron, respectivamente, niveles medios y altos de mobbing. Estos hallazgos sugieren que la mayoria de
los trabajadores perciben un ambiente laboral libre de hostigamiento. En términos de desempefio laboral, los
datos obtenidos indicaron que solo un 7,1 % de los participantes se autocalificaron como de bajo desempeno,
mientras que un 53,6 % se consideraron de desempefo medio y un 39,3 % de alto desempefio. Esta distribucion
de respuestas sugiere una tendencia de la muestra a evaluar positivamente su rendimiento laboral.

Tabla 1. Niveles de mobbing y desempefno laboral en una
municipalidad peruana

Opciones de respuesta Mobbing Desempefio laboral
n % n %
Bajo 43 76,8 4 7,1
Medio 8 14,3 30 53,6
Alto 5 8,9 22 39,3
Total 56 100 56 100

La tabla 2 muestra los resultados de la prueba no paramétrica de Kolmogorov-Smirnov, utilizada para
determinar si una muestra proviene de una poblacion con una distribucion especifica. En el contexto del
presente estudio, se aplico esta prueba estadistica para evaluar la normalidad de la distribucion de dos variables:
“Mobbing” y “Desempefio laboral”. La prueba de Kolmogorov-Smirnov arrojé un estadistico de 0,401 para la
variable “Mobbing” y de 0,134 para “Desempefio laboral”. Con un nimero de grados de libertad (gl) de 56 para
ambas variables, los valores de significancia (Sig.) resultaron ser menores a 0,001 y 0,014, respectivamente.
Ambas variables difieren significativamente de una distribucion normal, dado que los valores de significancia
son menores que el umbral comin de 0,05. Esto es particularmente evidente en la variable “Mobbing”, donde
la significancia es menor que 0,001, indicando una desviacion muy marcada de la normalidad. En cambio, el
“Desempeno laboral” muestra una desviacion menos pronunciada, pero aun significativa, con un valor de p <
0,05.

Tabla 2. Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
Mobbing 0,401 56 0,001
Desempefio laboral 0,134 56 0,014

En el analisis de los datos obtenidos (tabla 3), se empleo el coeficiente de correlacion de Spearman para
evaluar la relacion entre diversas manifestaciones de mobbing y el desempefio laboral. Los resultados indicaron
correlaciones positivas estadisticamente significativas entre todas las variables examinadas y el desempeio
laboral, con un nivel de significancia por debajo de 0,01. Especificamente, la correlacion mas fuerte se
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observo entre la variable global de mobbing y el desempefio laboral (rho = 0,802**), seguida por correlaciones
moderadamente positivas para violencia verbal (rho = 0,614**), intimidacion (rho = 0,647**), aislamiento
emocional (rho = 0,628**), maltrato y humillacion (rho = 0,653**), sabotaje y situaciones deshonestas (rho =
0,678**), y desacreditacion profesional (rho = 0,670**).

Tabla 3. Asociacion entre mobbing, sus dimensiones y el
desempeno laboral

Variables Desempefio laboral
Mobbing 0,802**
Violencia verbal 0,614**
Intimidacion 0,647**
Aislamiento emocional 0,628*
Maltrato y humillacion 0,653**
Sabotaje y situaciones deshonestas 0,678**
Desacreditacion profesional 0,670**

Nota: ** significancia menor a ,01

Estos hallazgos sugieren que, contrariamente a las expectativas convencionales, en la muestra estudiada,
los informes de mayor acoso laboral estaban asociados con autopercepciones de un desempefo laboral elevado.
Una interpretacion de estos resultados podria ser que, en ciertos contextos laborales, las conductas que
constituyen mobbing podrian ser erroneamente interpretadas o incluso estar vinculadas con practicas que los
empleados perciben como estimulantes del rendimiento.

DISCUSION

El estudio se enfoco en examinar el fendmeno del mobbing, entendido como un acoso sistematico y
persistente ejercido por un individuo hacia otro dentro del ambiente laboral, y su potencial impacto en el
bienestar fisico y emocional de los trabajadores. Considerando la influencia significativa que tales practicas
hostiles pueden tener, se ha investigado como la presencia del mobbing en una entidad municipal especifica se
relaciona con el desempeno del talento humano. En concordancia con las definiciones propuestas por Patlan
et al."® para la medicién del mobbing y la de Geraldo!"” para la evaluacion del desempefio laboral. Estas bases
conceptuales permitieron una evaluacion coherente y objetiva acorde con los propésitos del estudio.

Por otra parte, el software estadistico SPSS permitio la generacion de tablas de frecuencias, figuras y la
ejecucion de pruebas de normalidad y correlacion, que validaron de las hipotesis del estudio.

Los resultados indicaron una asociacion estadisticamente significativa entre el mobbing y el desempeiio
laboral, con valores de significancia por debajo del umbral establecido de 0,05, lo que respalda la hipdtesis
alternativa propuesta. Se postula, asimismo, que el mobbing impacta negativamente en el animo y la motivacion
del personal, con la merma sus habilidades y su capacidad para realizar tareas de manera eficiente. Esta
afirmacion encuentra respaldo en el estudio de Yildiz et al.?, que identifico una correlacion moderada entre
el mobbing y el desempefio laboral, sugiriendo que la disminucion del mobbing podria mejorar el rendimiento
de los empleados.

Sin embargo, al contrastar los resultados de la presente investigacion con el de Mohammed et al.?", emerge
una discrepancia significativa. Mientras que en la presente investigacion se detectd una baja incidencia de
mobbing, en la de Mohammed et al.?" reportaron una prevalencia alta de la misma. De manera similar, los
estudios de Petrescu & Manghiuc® y Zambrano-Vera & Ruiz-Cedefno® resaltaron la gravedad del mobbing en
entidades estatales y destacan, ademas, la imperiosa necesidad de intervenciones estratégicas por parte de la
alta direccion para disminuir el problema.

En lo que respecta al desempeno laboral, la mayoria de los empleados se autocalificaron con un nivel
medio, evidenciando oportunidades de mejora para alcanzar una satisfaccion total en sus labores asignadas.
Estos hallazgos son consistentes con los de Morales et al.?¥y Santillan & Saavedra @, quienes encontraron un
rendimiento moderado y senalaron ciertas dificultades que impactan en el logro de metas institucionales. Sin
embargo, la investigacion de Sanchez et al.? diverge de estos resultados, mostrando una tendencia general
hacia un desempeno eficiente.

Con respecto a las dimensiones especificas del mobbing, se encontré que factores como el maltrato
verbal, la intimidacion, el aislamiento emocional, y otros comportamientos abusivos, tienen una asociacion
significativa con la forma en que los empleados desempefan sus funciones. Faiz et al.?”y Mogollon et al.®®
también reconocieron esta relacion significativa, aunque subrayaron que el mobbing incide negativamente en
el desempeno, a diferencia de los coeficientes positivos encontrados en el presente estudio.

Es preciso mencionar como fortaleza metodologica la aplicacion de los instrumentos de medicidon a una
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muestra representativa de 56 individuos, lo que proporcion6 una perspectiva sobre la problematica estudiada.
No obstante, se identifica como limitacion el hecho de haber recabado Unicamente la perspectiva de los
colaboradores y no la de otros estamentos de la comunidad, cuyas opiniones sobre la eficacia y calidad de
servicio de los trabajadores municipales podrian enriquecer los resultados y conclusiones del estudio.

Dado el caracter inesperado de estas correlaciones, es imperativo considerar la influencia de variables
no medidas y el contexto especifico de la organizacién y cultura laboral en la que se realizd este estudio.
Los resultados destacan la necesidad de un examen mas detallado de las dinamicas organizacionales que
podrian estar fomentando tales percepciones, asi como la posibilidad de que el mobbing esté actuando como un
refuerzo negativo que, paraddjicamente, impulsa a algunos empleados a aumentar su rendimiento para evitar
el acoso o para sobresalir en un ambiente hostil. Estas interpretaciones, sin embargo, deben ser abordadas con
cautela y examinadas dentro de un marco mas amplio de investigacion empirica.

CONCLUSIONES

Existe una correlacion positiva y fuerte entre el mobbing y el desempefio laboral, contraria a la expectativa
usual de una relacion negativa. Con un nivel de significancia menor a 0,001, se evidencia que, en este contexto
particular, el acoso laboral se asocia con un auto-reportado alto desempeno laboral. A pesar de esta asociacion
estadistica, la mayoria de los trabajadores (76,8 %) percibio un bajo nivel de mobbing, que refleja un clima
laboral favorable. Por otra parte, mas de la mitad de los empleados (53,6 %) calificaron su desempefio laboral
como medio, destacando la necesidad de estrategias de mejora. Las dimensiones especificas del mobbing
también mostraron una relacion positiva con el desempefio laboral, con coeficientes que oscilan entre 0,614 y
0,678, reafirmando la asociacion significativa. Estos hallazgos sugieren que los mecanismos de percepcion del
mobbing y su relacion con el rendimiento laboral pueden ser complejos y multifacéticos, que requieren una
exploracion mas detallada para entender completamente su dinamica en el entorno laboral estudiado.
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