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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar que el desempefio laboral se relaciona
con la violencia psicoldgica en las trabajadoras de una municipalidad provincial Pasco
2024.Asi, el estudio tuvo un enfoque cuantitativo, con un tipo de investigacion basica y
correlacional, con disefio no correlacional. La muestra estuvo conformada por 45 trabajadoras
de la Municipalidad Provincial de Pasco. Se us6 como técnica para la recoleccion de datos la
encuesta, utilizando dos instrumentos. El rho de Spearman también permitié conocer la
comprobacion de la hipotesis nula que planteaba que el desempefio laboral no se relaciona
significativamente con violencia psicoldgica en las trabajadoras de una municipalidad
provincial de Pasco logrando un nivel de significancia de ,002<,05, rechazando la hipétesis
nula y aceptando la hipotesis alterna, vale decir, el desempefio laboral si se relaciona
significativamente con violencia psicoldgica en las trabajadoras de una municipalidad
provincial de Pasco. Sobre las hipdtesis especificas nulas entre las dimensiones de desempefio
laboral y violencia psicoldgica, en recompensa y motivacion, clima laboral y habilidades
individuales se obtuvo un nivel de significancia de ,037<,05, ,014<,05 y ,032<,05, rechazando
las hipdtesis especificas nula y aceptando las hipotesis especificas alternas. En actitud y
comportamiento se obtuvo un nivel de significancia de ,142>,05, aceptando la hipotesis

especifica nulas.

Palabras clave: desempefio laboral, mujeres, municipalidad, violencia psicolégica.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine that work performance is related to
psychological violence in female workers of a provincial municipality of Pasco 2024, using a
quantitative approach, with a basic and correlational type of research, with a non-correlational
design. The sample consisted of 45 female workers of the Provincial Municipality of Pasco.
The survey was used as a technique for data collection, using two instruments. Spearman's rho
also allowed the verification of the null hypothesis that labor performance is not significantly
related to psychological violence in female workers of a provincial municipality of Pasco,
achieving a significance level of .002<.05, rejecting the null hypothesis and accepting the
alternative hypothesis, i.e., labor performance is significantly related to psychological violence
in female workers of a provincial municipality of Pasco. Regarding the specific null hypotheses
between the dimensions of work performance and psychological violence, in reward and
motivation, work climate and individual skills, a significance level of .037<.05, .014<.05 and
.032<.05 was obtained, rejecting the specific null hypotheses and accepting the specific
alternative hypotheses. In attitude and behavior a significance level of ,142>.05 was obtained,

accepting the null specific hypothesis.

Keywords: job performance, municipality, psychological violence, women.



I. INTRODUCCION

Situacion problematica: Se realiz6 un analisis de la problematica a nivel internacional
y nacional teniendo en cuenta las dos variables de estudio lo cual se detalla a continuacion:
Nivel Internacional: VVargas-Salgado (2023) llevd a cabo una investigacion sobre el analisis el
criterio sobre el problema. El analisis sobre violencia laboral en la Muestra de trabajadores de
la Frontera Norte de Chihuahua (México), menciona que Ultimamente las empresas estan cada
vez méas preocupadas en atender los indices de violencia que se presentan en el entorno
organizacional. En vista de lo anterior, hoy en dia, los lugares de trabajo son victimas de los
incidentes que se presentan a través de los diferentes niveles que integran la organizacion, esta
situacion es critica para la propia organizacion, ya que es considerada un detractor de la
estabilidad debido al hecho de que se vislumbra de mayor magnitud y con mayores efectos.
Estos mismos autores indican que al costear la violencia de género se incorporan costos de
prevencion, atencién, reparacion de dafios, sanciones, gastos personales de la victima y del
agresor, y suelen quedar al margen los costos que tiene para las empresas. Nivel nacional:
Uchuypoma (2024) elabord una investigacion sobre la relacion entre el mobbing y el
desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Per (Huancayo), se realizaron
algunas entrevistas verbales por parte de la investigadora y colaboradores de las tres agencias
de estudio. Durante estas entrevistas, se manifestd que el trato que reciben por parte de sus
jefes o supervisores inmediatos no es el adecuado. Ademas, algunos trabajadores expresaron
que, en las encuestas de “Satisfaccion y Liderazgo” realizadas cada trimestre, se retinen para
manipular los resultados, disminuyendo la calificacion de los supervisores y, por ende, la de
los gerentes de tienda. Como se verd en los resultados de la investigacion, se ha encontrado
mobbing en los tres diferentes agencias en distintos niveles. Atanacio y Huaroto (2024). Se
investiga sobre el tecnoestrés, la violencia laboral y la flexibilidad psicolégica en personas que
trabajan de manera remota en Lima. En cuanto a las consecuencias, el estrés causado por la
tecnologia puede generar frustracion, sobrecarga y estrés en los trabajadores (Tacy, 2016), lo
que puede provocar falta de concentracion, irritabilidad, escasa tolerancia y sentimientos de
acoso por parte de los superiores (Cuevas, 2018). Segun Atanasoff y Venable (2017), este
fendbmeno también perjudica de manera bioldgica al cuerpo, ya que cuando una persona
experimenta tecnoestrés, su cuerpo intenta mitigar el efecto para regresar a un estado de
equilibrio. Sin embargo, si la situacion estresante se prolonga en el tiempo, puede ocasionar
desgaste y fatiga en el individuo. Hoyos (2024) elaboré una investigacidén concerniente a la

afectacion del desempefio laboral por el acoso sexual a las trabajadoras de la Administracion
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Central del Ministerio de Salud, se sostiene que en la sede de la administracion central del
Ministerio de Salud (Lima) se esta produciendo acoso sexual hacia las trabajadoras del personal
médico y administrativo por parte de sus comparieros. Aunque al denunciar mediante el
proceso administrativo disciplinario se establece responsabilidad y sanciones, esto esta
generando una afectacion en el desempefio laboral, como la disminucion de la produccion,
reiteradas tardanzas, un ambiente laboral no 6ptimo y desgano laboral. Por lo tanto, es
necesario que el Director General de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos del
Ministerio de Salud realice campafias gratuitas de asesoria legal, terapia psicoldgica y
programas de incentivo laboral para las trabajadoras victimas de acoso sexual. Nivel regional:
Condor (2023) en su investigacion sobre la gestién de recursos humanos y el desempefio
laboral en el personal administrativo de una direccion de salud en Pasco, se identifican diversos
problemas relacionados con la gestion de recursos humanos (GRH) y el desempefio laboral
(DL). En cuanto a la gestion del personal, destacan la falta de comunicacién efectiva dentro
del equipo, la escasez de recursos adecuados para los empleados y problemas en la
programacion y rotacién de turnos. Por otro lado, en lo que respecta al desempefio laboral, se
evidencia la carencia de capacitacion adecuada, una cultura laboral poco saludable, falta de
motivacion y problemas de sobrecarga de trabajo. Estos desafios deben ser abordados con
prontitud y eficacia para mejorar la eficiencia y el bienestar de los colaboradores en la
institucion. Navarro (2021) desarrollé una investigacion relacionada a la violencia de género y
autoestima en mujeres del sector 5 columna Pasco - distrito Yanacancha - provincia de Pasco,
quien asevera que en este sentido esta poblacion es una de las que padece los diferentes tipos
de violencia, los cuales son ocasionadas generalmente por la pareja de la victima,
presentandose como violencia fisica, sexual, psicolégica y econémica, esto afecta el confort de
ella, sus parientes y allegados. Esta situacion llega afectar su integridad fisica, emociones y
aspecto social, de igual manera en su salud, lo cual no le brinda una calidad de vida favor.
Raraz, (2023) elabor6 una investigacion relacionada al estrés laboral y desempefio laboral en
personal administrativo en un Hospital de Cerro de Pasco, sefialando que en el 2017, el 67.5%
de trabajadores presentan fatiga en el trabajo, 70% demasiada carga laboral, 77.5% la empresa
no cuenta con las condiciones de infraestructura, 67.5% no recibe buen trato de parte de sus
superiores, concluye, el estrés laboral incide y afecta en el desempefio laboral de los
colaboradores en una empresa de servicios en el sector minero. Nivel local: Las trabajadoras
de una municipalidad provincial de Pasco realizan muchas labores como es el caso de las
madres de familia casadas o solteras que deben atender el hogar, velar por los estudios de los

hijos, ir a laborar haciendo lo posible en desempefiarse en forma conveniente para evitar correr
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el riesgo de ser despedidas, soportar el maltrato de sus jefes cuando da érdenes levantando la
voz, haciendo discriminaciones al momento de distribuir el trabajo, realizan tratos ofensivos,
burlas, menosprecio que va en desmedro de las trabajadoras. Formulacién del problema
general: ¢En qué medida el desempefio laboral se relaciona con la violencia psicologica de las
trabajadoras de una municipalidad provincial Pasco 2024? Problemas especificos: 1. ¢Cual es
la relacién de desempefio laboral en la dimensién recompensa y motivacion y violencia
psicoldgica en las trabajadoras de una municipalidad provincial Pasco 2024? 2. ;Cual es la
relacion de desempefio laboral en la dimension clima laboral y violencia psicoldgica en las
trabajadoras de una municipalidad provincial Pasco 2024? 3. ; Cual es la relacion de desempefio
laboral en la dimensidn habilidades individuales y violencia psicoldgica en las trabajadoras de
una municipalidad provincial Pasco 2024? 4. ;Cuél es la relacion de desempefio laboral en la
dimensién actitud y comportamiento y violencia psicoldgica en las trabajadoras de una
municipalidad provincial Pasco 2024?. Desarrollo de la justificacion: Justificacion social,
consiste en dar a conocer sobre la realidad laboral de las trabajadoras quienes sufren maltrato
psicoldgico, de qué naturaleza son y cual es su grado de intensidad que afectan su desempefio
laboral. De tal manera que se proponga medidas correctivas para que evitar con la continuacion
del maltrato y por el contrario proponer incentivos en el desempefio de su labor. Justificacion
tedrica, permite conocer sobre la calidad de trabajo que una persona realiza en un determinado
periodo de tiempo, como se desenvuelve un empleado en su rol. Como también dar a conocer
las teorias relacionadas a la violencia psicoldgica y que recomendaciones se debe tener en
cuenta para detenerlas. Justificacion metodoldgica, la presente investigacion esta relacionada
con un enfoque cuantitativo porque trata de aspectos observables y que pueden ser
cuantificables, el disefio empleado es correlacional al demostrar la relacion entre las variables
y se empelaréa el método hipotético-deductivo. Justificacion préactica, esté relacionado sobre el
desempefio laboral de las trabajadoras de una municipalidad provincial, asi como también el
impacto que origina en ellas en cuanto a la violencia psicoldgica. Formulacion de objetivos:
Objetivo general: Determinar que el desempefio laboral se relaciona con la violencia
psicologica en las trabajadoras de una municipalidad provincial Pasco 2024. Objetivos
especificos: 1. Establecer la relacion de desempefio laboral en la dimension recompensa y
motivacion y violencia psicoldgica en las trabajadoras de una municipalidad provincial Pasco
2024. 2. Establecer la relacion de desempefio laboral en la dimension clima laboral y violencia
psicologica en las trabajadoras de una municipalidad provincial Pasco 2024. 3. Establecer la
relacion de desempefio laboral en la dimension habilidades individuales y violencia psicol6gica

en las trabajadoras de una municipalidad provincial Pasco 2024. 4. Establecer la relacion de
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desempefio laboral en la dimension actitud y comportamiento y violencia psicolédgica en las
trabajadoras de una municipalidad provincial Pasco 2024. Marco tedrico. Antecedentes del
problema: Para su desarrollo se hizo una busqueda bibliogréfica en las bibliotecas de las
principales universidades internacionales, nacionales y regionales, logrando lo siguiente: Nivel
internacional: Ahumada, Castillo-Carniglia y Ansoleaga (2021) su investigacion se baso en el
acoso laboral y salud mental en trabajadores chilenos: el papel del género, el objetivo del
estudio se concentrd en describir el acoso laboral y su asociacion con la salud mental en
poblacion asalariada y determinar en qué medida la asociacion se modifica segun el género, se
realizd una encuesta a una muestra de 1.995 trabajadores y trabajadoras asalariadas de las tres
principales areas metropolitanas de Chile. Como resultado encontramos que el 14,7% de los
encuestados reportan violencia laboral, sin existir diferencias significativas entre hombres y
mujeres (p = 0,863). A su vez, una proporcion relevante de encuestados report6 exposicion a
factores de riesgos psicosociales: 61,2% bajo soporte social, 56,1% desequilibrio esfuerzo-
recompensa y el 18,6% de la muestra reportd ISOSTRAIN. Administra de forma proactiva los
requisitos de capacitacion de tu empresa, permite a los empleados mantener su calificacion y
estado de certificacion). Urias-Aguirre y Montes (2023), investigaron sobre violencia laboral
y acoso psicolégico en mujeres profesionistas, especificamente en profesoras investigadoras
de México. El objetivo fue analizar si existe la presencia de violencia laboral y acoso
psicoldgico en los espacios de trabajo de estas mujeres que se dedican a la docencia y la
investigacion. La muestra estuvo compuesta por 145 mujeres que se desempefian como
profesionales investigadoras. Dentro de los resultados, destaca que el 95.9% de las
participantes manifiesta haber experimentado violencia psicoldgica, distribuida en diferentes
intensidades. En cuanto al acoso psicoldgico, el 58.6% lo ha presenciado, siendo los superiores
y compafieros de trabajo los principales instigadores. Asi, se concluye que la integracion de las
mujeres en el mercado laboral esta limitada por situaciones de acoso y violencia psicoldgica,
ya que enfrentan una variante adicional que deben sobrellevar para poder desarrollarse
profesionalmente. Vargas-Salgado y Marquez-Rodriguez (2023) elaboraron una investigacion
relacionada con el analisis de la violencia laboral en una muestra de trabajadores de la frontera
norte de Chihuahua (México). El objetivo fue analizar si las personas han experimentado
violencia laboral en el centro de trabajo. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, no
experimental, transversal y descriptivo, considerando como sujetos de estudio a aquellas
personas que han experimentado violencia laboral durante los altimos seis meses. Para ello, se
utiliz6 una muestra no probabilistica por conveniencia de 100 personas. Los resultados indican

que, en su mayoria, los participantes han experimentado algun tipo de violencia en el lugar de
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trabajo. Ademas, se destaca que un ambiente toxico propicia una relacion negativa, tanto de
forma directa como indirecta, lo cual repercute en el ambiente de trabajo y en el desempefio de
los trabajadores. Nivel nacional: Uchuypoma (2024) desarroll6 una investigacion sobre la
relacion entre el mobbing y el desempefio laboral en los trabajadores de un banco comercial,
Huancayo, el objetivo se baso en ddeterminar la relacion que existe entre el mobbing y el
desempefio laboral en los trabajadores de un banco comercial de Huancayo, tipo de
investigacion bésica, disefio correlacional, la muestra fue 34 trabajadores, como instrumento
se utilizé el cuestionario uno para cada variable. Como resultado se obtuvo un R-Spearman con
un r=-0.816 y un a menor al 0.05. Esto indica que, mientras mayor sea el nivel de mobbing que
se da en la empresa, los trabajadores tendrdn menor desempefio en sus funciones. Cuentas y
Torres (2024) desarrollaron una investigacion consistente en el acoso sexual y su impacto en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, Tacna,
el objetivo de la investigacion fue determinar el grado de relacion existente entre el acoso
sexual laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva, Tacna, en 2023. Se llevo a cabo una investigacion béasica, con un disefio no
experimental, correlacional-descriptivo. La muestra estuvo constituida por 80 trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva y se utiliz6 un cuestionario como instrumento para
medir ambas variables. Como conclusion, se evidencia que el valor de la significancia bilateral
es de 0.002 y el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de -0.338%, lo que indica la
existencia de una correlacion negativa baja con un nivel de confianza del 98%. Chéavez y
Plasencia (2024) investigaron sobre la asociacién entre el mobbing y el desempefio laboral en
trabajadores de la Municipalidad de La Banda de Shilcayo, San Martin. El objetivo consistid
en establecer esta asociacion en el mencionado contexto laboral. La investigacion fue de tipo
bésico, con un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental, descriptivo-correlacional y
de corte transversal. La poblacion estuvo constituida por 234 trabajadores de la municipalidad,
y la muestra, calculada mediante la formula adecuada, se integro por 56 trabajadores, utilizando
muestreo probabilistico estratificado. Como instrumentos, se aplicé un cuestionario para medir
la variable mobbing y una lista de cotejo para evaluar el desempefio laboral. Entre los hallazgos,
se evidencio que el nivel de mobbing es bajo, de acuerdo con lo expresado por el 76.8%,
mientras que el nivel de desempefio laboral es medio, conforme con lo reportado por el 53.6%.
Ademaés, se encontraron asociaciones entre las dimensiones del mobbing y el desempefio
laboral, dado que el valor de significancia (Sig.) resulto ser inferior a 0.05. Castro y Flores,
(2023) elaboraron una investigacién sobre el Mobbing y satisfaccion laboral en colaboradores

de una empresa farmacoldgica en la ciudad de Lima el objetivo fue determinar la relacion que
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existe entre mobbing y satisfaccion laboral en colaboradores de una empresa farmacoldgica de
la ciudad de Lima, fue un estudio descriptivo correlacional no experimental, con una poblacién
constituida por 80 colaboradores de ambos sexos. Para establecer la correlacion, se utilizé el
cuestionario LIPT-60, que consta de 60 preguntas relacionadas con el mobbing, y para la otra
variable se aplico el cuestionario SLSPC, que incluye 36 preguntas relacionadas con la
satisfaccion laboral, alineadas con la hipétesis de investigacion. Como conclusiéon, el Rho de
Spearman de los resultados de la investigacion mostré una relacion significativamente inversa
(r=-0.428**). Esto indica que a mayor presencia de mobbing, menor es la satisfaccion laboral.
Asimismo, se observa un grado de relacion bajo entre las variables. Por otro lado, el tamafio
del efecto (r2 = 0.18) sugiere una magnitud por debajo del valor minimo esperado, dado que se
sitla por debajo de 0.20. Romero (2022). Elaboré una investigacion relacionada al Mobbing y
desempefio laboral en colaboradores de empresas privadas, Lima Metropolitana, el objetivo
fue determinar la relacion entre el mobbing y el desempefio laboral en colaboradores de
empresas privadas de Lima Metropolitana, Se trat6 de un estudio de tipo basico, con disefio no
experimental transversal y alcance correlacional. La muestra estuvo constituida por 263
colaboradores seleccionados mediante un muestreo no probabilistico. Los instrumentos de
evaluacion utilizados fueron: la Escala de Cisneros de Mobbing, elaborada por Ifiaki Pifiuel en
su version espafiola, adaptada al contexto peruano por Correa y Rojas, y la Escala de
Desempefio Laboral, creada por Koopmans, Gabini y Salessi.Como conclusién, se evidencid
una correlacion negativa media, estadisticamente significativa, con un valor de -0.122 y un
efecto mediano estimado en 0.047, lo que representa una accién moderada del fendbmeno en el
47% de la muestra estudiada. Esto demuestra que el mobbing se incrementa en los ambientes
de trabajo, afectando negativamente el desempefio laboral de los colaboradores. Nivel regional:
Cordova y Atencio (2023) llevaron a cabo una investigacion sobre el estrés y su relacién con
las actitudes en estudiantes de enfermeria durante el desarrollo del internado en el contexto del
Covid-19 es el tema de estudio. El objetivo fue determinar la existencia de una relacion entre
el estrés y las actitudes en estudiantes de enfermeria durante el internado en dicho contexto,
utilizando un disefio no experimental, de nivel relacional y enfoque cuantitativo. La muestra
estuvo conformada por 40 estudiantes de enfermeria, a quienes se les aplicaron dos
instrumentos: un cuestionario y una escala de actitudes para la recoleccion de datos. Los
resultados indican que el 47.5% de los estudiantes presenta estrés moderado; el 32.5% presenta
estres marcado; y el 20.0% presenta estrés leve. Asimismo, el 50.0% muestra actitudes
favorables; el 30.0% tiene actitudes de indiferencia; y el 20.0% presenta actitudes negativas
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de 0.003 y un valor de Th = 0.440, se confirma una relacion significativa, directa y de moderada
intensidad entre el estrés y las actitudes en los estudiantes de enfermeria durante el desarrollo
del internado en el contexto del Covid-19. Por otra parte, Monago y Rojas (2019) mencionan
que la investigacién estuvo relacionada con los factores organizacionales y el estrés laboral en
profesionales de la salud en los centros de salud Paragsha y Huariaca — Pasco, el método
descriptivo correlacional comparativo, el disefio empleado es el no experimental de corte
transversal, se trabajé en una muestra de 34 profesionales de la salud de ambos
establecimientos en los meses de junio a octubre de 2017, para la recoleccion de informacion
se empleo el inventario de Maslach Burnout Inventory (MBI) para evaluar el nivel de estrés;
y, el cuestionario para evaluar las condiciones de los factores organizacionales de los
establecimientos. Después de someter los datos obtenidos a prueba estadistica utilizando el
estadistico inferencial no paramétrico X2, se determind la existencia de una relacion estadistica
significativa entre las variables de estudio: factores organizacionales y estrés laboral. La prueba
estadistica arroja los siguientes valores: X2c = 27.429 > X2t = 9.488 y X2c = 18.725 > X2 =
9.488, con un nivel de significancia de a = 0.05 y 4 grados de libertad (gl) para los
establecimientos de salud de Paragsha y Huariaca, respectivamente. Esto indica una relacion
de dependencia entre ambas variables de estudio. Sinche (2019) investigaron sobre
conocimientos y respeto a los derechos sexuales y reproductivos y la violencia de género en
adolescentes atendidas en el Hospital Maria Auxiliadora, el objetivo planteado fue determinar
larelacion que existe entre el Conocimiento y el respeto a los derechos sexuales y reproductivos
y la violencia de género en adolescentes atendidos en el Hospital Maria Auxiliadora — Lima, la
investigacion es de tipo Béasico — cuantitativo, el disefio es: experimental, corte transversal, la
técnica de la encuesta de opinion y el registro se utilizaron para la recuperaciéon de la
informacion. Se determind la existencia de una relacion estadisticamente significativa entre las
variables: el conocimiento y el respeto a los derechos sexuales y reproductivos y la violencia
de género en adolescentes atendidos en el Hospital Maria Auxiliadora - Lima, 2017. La prueba
estadistica arrojo un valor X2 = 18.393 > X2 = 9.488 para la variable conocimientos y violencia
de géneroy X2 =28.658 > X2 = 9.488 para la variable respeto y violencia de género; con nivel
de significancia de o= 0.05 determinando la relacion de dependencia entre ambas variables de
estudio. Bases teoricas cientificas. Se empezd por el desarrollo de la primara variable que es
desempefio laboral: Definiciones del Desempefio Laboral: Jacobs et al. (2019) definen el
desempefio laboral como la forma en que una persona alcanza los objetivos establecidos en
relacion con las tareas que realiza, evaluandose en funcion de los resultados obtenidos. Este
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clasificando el desempefio en niveles como destacado, competente, basico e insatisfactorio.
Chiavenato (2020) describe el desempefio laboral como acciones o comportamientos
observables que son cruciales para alcanzar los objetivos organizacionales. Esta definicion
enfatiza la relacion entre los recursos utilizados y los resultados obtenidos en un tiempo
determinado. Motowidlo, Borman y Schmit (1997) aportan una perspectiva mas detallada al
considerar el rendimiento laboral como conductual y multidimensional. Definen el rendimiento
como un valor afiadido que se deriva de las acciones discretas que un individuo lleva a cabo
durante un intervalo de tiempo especifico. Robbins y Coulter (2013) abordan el desempefio
laboral como un proceso que ayuda a determinar la eficiencia y eficacia de un individuo u
organizacion en cumplir sus objetivos, sugiriendo que el desempefio va mas alla de los
resultados inmediatos. Teran y Lorenzo (2011) explican que el desempefio laboral implica el
esfuerzo realizado por un individuo para cumplir con las metas fijadas, dependiendo de sus
capacidades y habilidades dentro de la organizacién. Este enfoque relaciona el desempefio con
factores como la autoestimay el trabajo en equipo. Antecedentes del desempefio laboral: Segun
Pineda, Salazar, Zaragoza y Silva (2023). El tema del desempefio de los empleados ha ganado
mucha atencion en las empresas. En vista de ello, y teniendo en cuenta los sacrificios y
esfuerzos que realizan los empleados para alcanzar una meta, las organizaciones deben
reconocer la necesidad de buscar la participacion activa de los empleados e integrarlos en un
equipo , con un concepto distinto al del rol de trabajador pero que se acepte y reconozca como
una influencia genuina de una manera diferente a la de décadas anteriores, con un objetivo mas
claro pero similar: lograr que su equipo, desde su posicion, contribuya al logro de los objetivos
de la organizacion. En las empresas se ha prestado mucha atencion a este tema. Ante ello, y
teniendo en cuenta los sacrificios y esfuerzos que realizan los empleados para alcanzar una
meta, las organizaciones deben reconocer la necesidad de buscar la participacion activa de los
empleados e integrarlos en un equipo, con un concepto distinto al del rol de trabajador pero
que se acepte y reconozca como una influencia real de una manera diferente a la de décadas
anteriores, con un objetivo mas claro pero similar: lograr que su equipo, desde su posicion,
contribuya al logro de los objetivos de la organizacion. No puede ser de otra manera porque,
para alcanzar sus metas, las organizaciones son “medios para lograr fines”, en donde €S
necesaria la dinamica, creativa y activa participacion del ser humano incrementa de manera
trascendental su eficiencia, eficacia y competitividad, por lo que hoy se reconoce a las personas
como “recursos’ a optimizar y estar en el centro de la ventaja competitiva de 1as organizaciones
y naciones (Alvarez, 2005). Se necesita mucho esfuerzo por parte de la direccion para crear las
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pero sélo asi serd posible hacer entender a las personas el valor de su trabajo, su papel en la
organizacion y su capacidad para superar los obstaculos que enfrenta el medio en el que se
desempefian. De esta manera se obtienen diversas estrategias, como el desempefio de cada
empleado y las tacticas que se utilizan para llevar a cabo el trabajo que se realiza dia a dia, y
con ese ejercicio mantener una eficiencia muy clara. La empresa brinda a sus clientes una
atencion de alta calidad teniendo en cuenta los factores que tienen un impacto constante en el
desempefio de los empleados. Estos factores incluyen la satisfaccion de los empleados, el
trabajo en equipo, la capacitacion de los empleados y el comportamiento, que permiten a los
empleados brindar un buen desempefio a la empresa para lograr resultados positivos y reducir
los errores en el area en la que se desempefian. Rueda (2023) analizo las Teorias del desempefio
laboral: Comprendiendo las dinamicas del rendimiento en el trabajo, las cuales son las
siguientes: Teoria de la motivacion de Maslow “La jerarquia de necesidades en el trabajo”,
basado sobre la nocidn de que las necesidades humanas estan ordenadas en una jerarquia antes
de que las necesidades superiores. Las necesidades, como la autorrealizacion, se vuelven
motivadoras, Maslow afirma que las necesidades basicas, como la alimentacion y la seguridad,
deben satisfacerse. Implementando la teoria en el &mbito laboral: Un jefe tiene la capacidad de
utilizar la teoria de Maslow al garantizar que se cumplan las exigencias de los trabajadores,
tales como una remuneracién equitativa y un entorno laboral seguro. Posteriormente, podria
incentivar el avance profesional y la formacién para satisfacer las necesidades de
autorrealizacion. Teoria de la Expectativa de Vroom: Concentracion en las creencias
personales: Creada por Victor VVroom, esta teoria pone énfasis en lo que los trabajadores
anticipan en relaciéon con su esfuerzo y resultados. Vroom argumenta que la motivacion se
basa en tres elementos: la creencia de que el esfuerzo se traducird en desempefio, la creencia
de que dicho rendimiento sera reconocido y la importancia que el trabajador otorga a esa
recompensa. Analizar estas creencias personales puede ser beneficioso para los lideres al
disefiar sistemas de incentivos eficaces. Implementando la teoria en el entorno laboral: Un
lider puede utilizar esta teoria al establecer expectativas claras relacionadas con el rendimiento
y relacionandolas con recompensas significativas. Al explicar la conexiéon entre el esfuerzo, el
desempefio y las recompensas, se alienta a los trabajadores a esforzarse mas para lograr
objetivos especificos. Teoria X y Y de McGregor: Dos enfoques antagonicos del liderazgo.
Douglas McGregor introdujo estas dos visiones para analizar las percepciones de los gerentes
sobre sus trabajadores. La Teoria X sostiene que los trabajadores son por naturaleza flojos y
requieren supervision continua, mientras que la Teoria Y propone que los empleados estan
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en que los lideres dirigen y estimulan a sus grupos. En el ambito laboral: Un lider que se
adhiere a la teoria Y podria otorgar responsabilidades, confiar en la capacidad de los empleados
para actuar por si mismos y promover un entorno de cooperacion. En contraste, un lider que
se guie por la Teoria X podria implementar normas rigurosas y supervisar de forma mas estricta
las labores. Teoria de la Equidad de Adams: La relevancia de la equidad percibida. John Stacy
Adams sugirio que los individuos buscan justicia en sus relaciones laborales. La teoria de la
equidad se fundamenta en las comparaciones que los empleados realizan entre su esfuerzo y
las recompensas en relacion con sus colegas. Si sienten que la relacion es equitativa,
experimentan mayor satisfaccion y motivacion. Esta teoria subraya la significancia de la
equidad percibida en la administracion de recursos y beneficios en el entorno laboral. En el
ambito laboral: Un departamento de recursos humanos puede implementar esta teoria al revisar
y modificar las politicas de salarios para asegurar la equidad. La claridad en el proceso de
decision sobre salarios y beneficios ayudara a que los empleados sientan que hay justicia.
Teoria de los Objetivos de Locke: Fijando metas para lograr el éxito. Edwin Locke afirmé que
objetivos concretos y desafiantes fomentan un mejor desempefio. De acuerdo con esta teoria,
definir metas precisas y alcanzables puede mejorar tanto la productividad como la satisfaccion
en el trabajo. La teoria de los objetivos enfatiza la relevancia de tener metas claras y retadoras
para maximizar el rendimiento. Implementando la teoria en el entorno laboral. Un gerente
puede utilizar esta teoria al crear metas SMART (especificas, medibles, alcanzables, relevantes
y con un plazo definido) para cada integrante del equipo. Estas metas especificas y desafiantes
sirven como motores de productividad y de motivacion personal. Investigar estas teorias de
desempefio en el trabajo nos ayuda a comprender mejor las diversas variables que afectan
nuestro rendimiento laboral. Desde lo fundamental hasta las expectativas y el sentido de
igualdad, cada teoria presenta una perspectiva Unica para optimizar la efectividad en el ambito
laboral. Al unir estos conceptos, es posible fomentar un ambiente donde la motivacion, la
equidad y las metas se integren para potenciar un rendimiento sobresaliente. Factores Clave
del Desempefio Laboral: 1. Clima Laboral: Un entorno de trabajo positivo, que fomente la
colaboracion y el bienestar, es fundamental para el rendimiento de los empleados. Un clima
laboral favorable puede aumentar la motivacion y el compromiso. 2. Comunicacion: La
comunicacion efectiva es crucial. Las organizaciones que promueven una comunicacion abierta
y bidireccional tienden a tener empleados mas satisfechos y productivos. 3. Recursos
Adecuados: Proveer las herramientas y recursos necesarios para realizar las tareas
eficientemente es vital. Esto incluye tecnologia actualizada y un ambiente fisico adecuado.4.
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laboral. Los lideres que apoyan a sus equipos contribuyen a un mejor rendimiento. 5.
Motivacion: La motivacion intrinseca y extrinseca juega un papel importante en el desempefio
laboral. Factores como recompensas, reconocimiento y oportunidades de desarrollo profesional
son determinantes. 6. Capacitacion y Desarrollo: La formacion continua de los empleados no
solo mejora sus habilidades, sino que también aumenta su compromiso con la organizacion. 7.
Actitudes del Trabajador: Las actitudes personales, como la responsabilidad, la adaptabilidad
y la cooperacion, son esenciales para un buen desempefio laboral. Commercium Plus (2023)
expone sobre los Componentes del Desempefio Laboral los cuales son los siguientes: 1.
Recompensas y Motivacion: La motivacion es un componente clave que afecta el desempefio
laboral. Se ha identificado que la motivacion intrinseca y extrinseca, junto con las recompensas
adecuadas, incrementan el compromiso y la productividad de los empleados. 2. Capacitacién
y Desarrollo: La capacitacion continua es esencial para mejorar las habilidades de los
empleados. La investigacion sugiere que las oportunidades de desarrollo profesional no solo
benefician a los individuos, sino que también mejoran el desempefio organizacional en general.
3. Clima Laboral: Un ambiente de trabajo positivo y colaborativo es fundamental para el
rendimiento. Factores como la comunicacién efectiva y el apoyo entre colegas contribuyen
significativamente a un clima laboral favorable. 4. Retroalimentacion: La retroalimentacion
constructiva es crucial para el crecimiento profesional. Estudios muestran que una adecuada
retroalimentacion entre supervisores y empleados mejora el desempefio al fomentar un
ambiente de aprendizaje continuo. 5. Habilidades Individuales: Las competencias y
habilidades especificas de los empleados son determinantes en su desempefio. Los modelos
como AMO (Aptitudes, Motivacidn y Oportunidades) destacan la importancia de alinear estas
habilidades con las expectativas organizacionales para maximizar el rendimiento. 6. Actitudes
y Comportamientos: Las actitudes hacia el trabajo, incluyendo la proactividad y la disposicion
para colaborar, son factores que impactan directamente en el desempefio laboral. Actitudes
positivas suelen correlacionarse con un mejor rendimiento. De los seis componentes de
desempefio laboral mencionados se ha seleccionado cuatro de acuerdo a la realidad
problematica de las trabajadoras de una municipalidad de Pasco, las cuales son las siguientes:
Recompensa y motivacion, clima laboral, habilidades individuales y actitud y comportamiento.
El desarrollo tedrico cientifico de la segunda variable es Violencia psicoldgica: Poalacin-1za
y Bermudez-Santana (2023). La violencia se puede entender como la aplicacion deliberada de
fuerza fisica, ya sea de manera amenazante o real, contra uno mismo o hacia otros, provocando
lesiones, fallecimientos, problemas psicoldgicos, alteraciones en el desarrollo o privaciones
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es la violencia psicologica, que consiste en acciones negativas que surgen de forma abrupta,
afectando no solo a la victima directa, sino también al resto de la familia y su estructura, tanto
interna como social. Asi, el trauma y los efectos emocionales en aquellas personas que han
sufrido violencia psicoldgica tienden a persistir a lo largo de toda su vida. Poalacin-lza y
Bermudez-Santana (2023), menciona varios autores que tratan sobre la violencia psicoldgica
en trabajadoras: Vera & Giler (2021), la definen como “aquella accion violenta o contra el
natural modo de proceder y esta accion violenta por lo general se manifiesta en el uso de la
fuerza para conseguir un fin, especialmente para dominar a alguien o imponer algo, de ahi que
quien ejercita la violencia para lograr tal fin puede recurrir a distintos mecanismos como la
violencia fisica, es decir, por la fuerza; la violencia psicologica, que seria por intimidacion, es
decir, poniendo miedos”. Mientras que, la Organizacion Mundial de la Salud (2018), considera
que “la violencia contra la mujer especialmente la ejercida por su pareja y la violencia sexual-
constituye un grave problema de salud publica y una violacion de los derechos humanos de las
mujeres”. En relacion a este tema, Martinez (2019) sostuvo que la violencia de este tipo se
manifiesta a través de palabras que pueden incluir ofensas, comentarios hirientes, gritos y
amenazas, asi como también mediante acciones no verbales como gestos despectivos,
desprecio y silencio. Cabe destacar que el silencio puede resultar dafiino, ya que impacta
negativamente al receptor, ocasionando una disminucion en su autoestima y confianza.
Normalmente, la violencia se traduce en agresiones, y en el ambito especifico de la violencia
psicoldgica, tanto la psicologia forense como la medicina legal coinciden en clasificar estas
heridas como secuelas. En este sentido, autores como Hernandez (2005) indican que los efectos
de experimentar de manera recurrente un evento traumatico pueden ser mas intensos, dado que
se vinculan con la relevancia que dicho evento tiene en la vida de una persona. Es frecuente
que aquellos que sufren abuso emocional pierdan el interés en actividades que antes
consideraban significativas, lo cual se relaciona con la dificultad para manejar la situacion y
una autoestima disminuida (Ocampo, 2018). Esto resulta en que actividades que solian disfrutar
juntos ya no son placenteras, provocando asi aislamiento, reclusion, irritabilidad y otros
comportamientos que limitan la interaccion y el acceso a apoyo social. En términos generales,
los argumentos sugieren que las personas que se encuentran en relaciones abusivas tienden a
experimentar un deterioro en su salud, evidenciado por una autoestima baja, miedo constante,
depresion y alteraciones emocionales, ademas del debilitamiento progresivo de sus defensas,
tanto fisicas como psicoldgicas, lo cual contribuye a un aumento en sus problemas de salud
(Martinez, 2019). Es habitual que surjan cambios complejos, como dolores en el cuerpo y de
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de medicamentos, particularmente ansioliticos y analgésicos. Safranoff (2017) sefiala como
consecuencias psicopatoldgicas comunes resultantes de la violencia psicoldgica las siguientes:
“Trastorno por estrés postraumatico (TEPT), Depresion, Trastornos de ansiedad (ansiedad
generalizada, ataques de panico, agorafobia...), Trastornos de la alimentacion, Alteraciones del
suefio, Abuso y dependencia de sustancias, Problemas psicosomaticos, Baja autoestima,
Problemas crénicos de salud, Inadaptacion, Aislamiento, Problemas de relacion
social/familiar/laboral, Suicidio”. La agresion psicologica representa un tipo de maltrato que
se manifiesta a través de acciones y situaciones que infligen un dafio mental, ya sea leve o
grave. A diferencia de la violencia fisica, este tipo de abuso se presenta de manera encubierta,
es sutil, y resulta complicado de identificar, exponer, evaluar y reconocer el impacto en las
victimas. El maltrato emocional puede ser enmascarado o0 minimizado por prejuicios sociales
y culturales. Violencia en el Trabajo: La Organizacion Mundial de la Salud define la violencia
como “el uso intencional de la fuerza fisica o del poder, ya sea como amenaza o en accion,
contra uno mismo, a otra persona o un grupo, que cause o tenga una alta probabilidad de causar
dafios, lesiones, problemas psicoldgicos, trastornos en el desarrollo o privaciones”. Por su
parte, la Organizacion Internacional del Trabajo en 2003 describe la "Violencia en el lugar de
trabajo™ como cualquier acto, incidente o comportamiento que se desvie de lo aceptable,
mediante el cual una persona es atacada, amenazada, menospreciada o herida por otra durante
el desempefio de su labor o como resultado directo de esta. En su informe sobre violencia y
salud de 2002, la Organizacion Mundial de la Salud establece la definicién de "violencia
ocupacional” como aquellos eventos en los que empleados enfrentan abusos, amenazas o
agresiones en situaciones relacionadas con sus labores, incluyendo el desplazamiento hacia y
desde el trabajo, que pongan en riesgo, de forma implicita o explicita, su seguridad, bienestar
o salud. Clasificacion de los tipos de violencia: Segun Pérez y Nogareda (1998), una de las
clasificaciones mas conocidas sobre los tipos de violencia en el &mbito laboral es la propuesta
por la Division de Salud y Seguridad Ocupacional de California (Cal/lOSHA). Esta
categorizacion organiza los incidentes de violencia en tres categorias basadas en las personas
involucradas y la naturaleza de su relacion. Violencia de tipo I: Este grupo se distingue porque
los perpetradores no mantienen ninguna conexion legitima con la victima. En otras palabras,
no hay un vinculo comercial o de servicio entre el autor y la victima. Las situaciones mas
comunes se centran en actos que buscan el robo. Los comercios, bancos, almacenes de bienes
valiosos, individuos que manejan dinero, taxistas, entre otros, son quienes enfrentan mayor
riesgo de esta clase de violencia. Violencia de tipo Il: Aqui se da algun tipo de conexién
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del lugar afectado o la propia victima que lo proporciona (como un cliente, paciente o
consumidor). Generalmente, estos incidentes ocurren mientras se presta el servicio (como en
la seguridad publica, conductores de autobus, personal médico, docentes, vendedores u otros
trabajadores en servicios profesionales, tanto publicos como privados). Violencia de tipo I1I:
En este caso, el responsable de la violencia tiene algun tipo de vinculacion laboral con el sitio
afectado o con un empleado especifico de ese lugar. Existen diversas situaciones en este grupo:
el escenario més frecuente es aquel donde existe una relacion laboral directa entre el autor (por
ejemplo, un trabajador actual o anterior) y la victima. También puede haber una relacion
personal entre ambos (como esposos, exesposos, familiares, 0 amigos). Menos comdn es una
conexion mas indirecta; por ejemplo, el agresor puede elegir un lugar particular debido a
resentimientos o animosidad hacia ese sitio, ya que simboliza algo para él. Lo mas frecuente
en el tipo 111 es que el blanco del ataque violento sea un colega o un superior del agresor. Las
acciones de este ultimo pueden ser impulsadas por problemas percibidos en su relacién con la
victima, buscando venganza, ajuste de cuentas o ejercer su propia forma de justicia. Las
diversas formas de violencia y sus repercusiones tienden a diferir segun la categoria
correspondiente. Las acciones mas agresivas con efectos mas graves para la persona afectada
se clasifican como tipo I. En la categoria 11, lo mas comun son las agresiones fisicas que tienen
efectos menos severos, asi como insultos verbales y amenazas. A diferencia del tipo I, que se
manifiesta de manera esporadica en un entorno laboral especifico, las situaciones de tipo Il
provienen de interacciones frecuentes y cotidianas entre empleados y consumidores
insatisfechos con productos y servicios. Por lo tanto, el tipo Il representa una amenaza
permanente para muchos trabajadores. Urias-Aguirre y Montes-Garcia (223) sostienen que
algunas de las manifestaciones de discriminacion contra la mujer trascienden hasta el
ambito laboral, en donde los prejuicios y estereotipos ocasionan diversas consecuencias
negativas para su desempefio dentro de esta area y su vida personal, una ejemplificacion
predominante de ello es la violencia, la Organizacion Mundial de la Salud (2002)
describe que es toda muestra de fuerza o de poder que tiene por objetivo causarle algln tipo
de dafio y/o privacion a cualquier sujeto. De este modo, dichos actos son ejecutados de una
manera intencional, provocando asi un dafio por medio del sometimiento. Enfatizando la
violencia en la modalidad laboral, Kurczyn (2013) determina que las agresiones dentro de los
espacios de trabajo es una de las problematicas mas frecuentes en nuestra sociedad actual. De
acuerdo con Pando et al.(2006) explica la violencia en el trabajo distinguiendo los siguientes
tres aspectos: 1) Se presenta como una de las manifestaciones de violencia psicoldgica que esta

conformada por una secuencia de actos violentos, es poco comdn que este sea fisico, por lo
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general se presenta en repercusiones morales Yy psicoldgicas, es decir mediante
humillaciones, desacreditacion, menosprecio, amenazas, acoso, etc. 2) Las acciones ocurren
de una manera repetitiva y continua. En reiteradas ocasiones, la gravedad de la situacion
empieza a ir en aumento a través del tiempo. 3) Su principal objetivo es dafiar la integridad de
la persona afectada, a tal punto de lograr su salida del espacio laboral. Proteccidn en Per( contra
la violencia hacia la mujer: Pert posee una legislacion que protege a las mujeres contra la
violencia, conocida como Ley N° 30364. Esta ley se enfoca en prevenir, castigar y eliminar la
violencia dirigida hacia las mujeres y los miembros del entorno familiar. En su Capitulo I, se
establece la definicion y las categorias de violencia contra las mujeres y los integrantes de la
familia, especificamente en el Articulo 5. Esta normativa define la violencia hacia la mujer
como cualquier accion o conducta que les cause muerte, dafio fisico, sexual o psicoldgico
debido a su condicidn de mujer, tanto en espacios publicos como privados. La violencia contra
las mujeres se clasifica en: a. La que ocurre en el entorno familiar o en cualquier otra relacion
personal, independientemente de si el agresor ha compartido el hogar con la mujer o no. Esto
incluye, entre otros, agresiones sexuales, maltrato fisico o emocional. b. La que se desarrolla
en la comunidad, realizada por cualquier individuo, que abarca violacion, agresiones sexuales,
tortura, trafico de personas, prostitucion forzada, secuestro y acoso en lugares de trabajo, asi
como en instituciones educativas y centros de salud, o en cualquier otro sitio. c. La que es
perpetrada o tolerada por funcionarios del Estado, sin importar el lugar en que ocurra. (*)
Articulo modificado por el Articulo 3 del Decreto Legislativo N° 1323, publicado el 06 enero
2017, cuyo texto es el siguiente: “Articulo 8. Tipos de violencia Los tipos de violencia contra
las mujeres y los integrantes del grupo familiar son: a) Violencia fisica. Es la accion o conducta,
que causa dafo a la integridad corporal o a la salud. Se incluye el maltrato por negligencia,
descuido o por privacion de las necesidades bésicas, que hayan ocasionado dafio fisico o que
puedan llegar a ocasionarlo, sin importar el tiempo que se requiera para su recuperacion. b)
Violencia psicologica. Es la accion u omisidn, tendiente a controlar o aislar a la persona contra
su voluntad, a humillarla, avergonzarla, insultarla, estigmatizarla o estereotiparla, sin importar
el tiempo que se requiera para su recuperacion. ¢) Violencia sexual. Son acciones de naturaleza
sexual que se cometen contra una persona sin su consentimiento o bajo coaccion. Incluyen
actos que no involucran penetracion o contacto fisico alguno. Asimismo, se consideran tales la
exposicion a material pornogréafico y que vulneran el derecho de las personas a decidir
voluntariamente acerca de su vida sexual o reproductiva, a través de amenazas, coercion, uso
de la fuerza o intimidacién. d) Violencia econémica o patrimonial. Es la accién u omision que

se dirige a ocasionar un menoscabo en los recursos econdmicos o patrimoniales de cualquier
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persona, a traveés de:(*) (*) Literal modificado por el Articulo 1 de la Ley N° 30862, publicada
el 25 octubre 2018, cuyo texto es el siguiente: "d) Violencia economica o patrimonial. Es la
accion u omision que ocasiona un menoscabo en los recursos econémicos o patrimoniales de
las mujeres por su condicion de tales o contra cualquier integrante del grupo familiar, en el
marco de relaciones de poder, responsabilidad o confianza, por ejemplo, a través de: "1. La
perturbacion de la posesion, tenencia o propiedad de sus bienes. 2. La pérdida, sustraccion,
destruccion, retencion o apropiacion indebida de objetos, instrumentos de trabajo, documentos
personales, bienes, valores y derechos patrimoniales. 3. La limitacion de los recursos
economicos destinados a satisfacer sus necesidades o privacion de los medios indispensables
para vivir una vida digna; asi como la evasién del cumplimiento de sus obligaciones
alimentarias. 4. La limitacion o control de sus ingresos, asi como la percepcion de un salario
menor por igual tarea, dentro de un mismo lugar de trabajo. "En los casos en que las mujeres
victimas de violencia tengan hijos/as y estos/as vivan con ellas, la limitacion de los recursos
destinados a satisfacer sus necesidades o privacion de los medios indispensables para vivir una
vida digna, asi como la evasién de sus obligaciones alimentarias por parte de la pareja, se
considerara como una forma de violencia econémica o patrimonial contra la mujer y los/las
hijos/as."(*) (*) Extremo incorporado por el Articulo 1 de la Ley N° 30862, publicada el 25
octubre 2018. Componentes de violencia psicoldgica a trabajadoras: De acuerdo a los
conocimientos profesionales como Psicdloga y a la experiencia profesional se propone los
siguientes componentes: 1. Acoso relacionado con el trabajo: El acoso laboral, conocido
también como mobbing, se refiere a comportamientos hostiles y repetitivos en el entorno
laboral que buscan menoscabar la integridad y la capacidad de un trabajador para desempefiar
sus funciones. Este tipo de acoso puede incluir criticas sistematicas, desinformacion deliberada,
sobrecarga de trabajo y asignacion de tareas inadecuadas. El objetivo es crear un ambiente de
trabajo hostil que dificulte la realizacion efectiva de las tareas asignadas, afectando tanto la
salud mental como el rendimiento del empleado. 2. Aislamiento social: El aislamiento social
en el contexto laboral implica la exclusion deliberada de un empleado de actividades y
decisiones importantes dentro de la organizacion. Esto puede manifestarse a través de la
exclusién de reuniones, actividades sociales o incluso la falta de comunicacion necesaria para
el desempefio del trabajo. Este comportamiento busca socavar la autoestima del individuo y su
sentido de pertenencia al grupo, lo que puede llevar a un deterioro significativo en su bienestar
emocional y profesional. 3. Ataques personales a la vida privada mediante ofensas o insultos:
Los ataques personales en el &mbito laboral son comportamientos que implican ofensas directas

hacia la vida privada del individuo, tales como insultos o comentarios despectivos sobre
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aspectos personales. Estos ataques no solo buscan humillar a la persona, sino que también
pueden tener un impacto devastador en su dignidad y salud mental. Este tipo de acoso puede
ser realizado por comparieros o superiores y se considera una forma grave de hostigamiento. 4.
Amenazas verbales: Las amenazas verbales son manifestaciones agresivas que implican
intimidacién o coaccion hacia un empleado. Esto puede incluir gritos, insultos o advertencias
sobre consecuencias negativas si no se cumplen ciertas expectativas. Las amenazas crean un
ambiente laboral tenso y pueden llevar a situaciones de miedo constante para el trabajador
afectado, contribuyendo a un clima general de hostilidad y vulnerabilidad. HIPOTESIS:
Hipdtesis Nula (Ho): El desempefio laboral no se relaciona significativamente con la violencia
psicoldgica en las trabajadoras de una municipalidad provincial Pasco 2024. Hipotesis alterna
(Ha) El desempefio laboral si se relaciona significativamente con la violencia psicolégica en
las trabajadoras de una municipalidad provincial Pasco 2024.
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II. METODOLOGIA

2.1 Enfoque y tipo

Enfoque cuantitativo: Se centra fundamentalmente en los aspectos observables y
susceptibles de cuantificacion de los fendmenos. Es coherente con la metodologia empirica y
se sirve de pruebas estadisticas. (Hernandez y Mendoza, 2018).

El tipo de investigacion basica: Porque busca nuevos conocimientos y nuevos campos
de investigacion sin un fin préactico e inmediato. (Herndndez y Mendoza, 2018).
Método de investigacion: Hipotético-deductivo: Método de conocimiento relativo al método
cientifico por el cual se hace uso de procedimientos légicos deductivos, partiendo de un
supuesto o planteamiento a priori que hay que demostrar. (Sanchez, Reyes, y Mejia, 2018).
Se utiliz6 el método hipotético-deductivo, que sirvié para aceptar o rechazar la hipétesis nula.
2.2 Disefo de investigacion

Disefio correlacional. Disefio de investigacion que tiene como objetivo establecer el
grado de correlacion estadistica que hay entre dos variables en estudio. Funcionalmente permite
observar el grado de asociacion entre dos variables. (Sanchez, Reyes, y Mejia, 2018).

Se empleo el disefio correlacional que posibilitd conocer la relacion entre las variables

de estudio.
Diagrama / ol
M r
O,
Donde:

M: Trabajadoras de una municipalidad provincial

O1: Cuestionario de desempefio laboral.

O2: Cuestionario de violencia psicoldgica.

r: Relacién
2.3 Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion: Poblacion. Conjunto formado por todos los elementos que posee una serie

de caracteristicas comunes. Es el total de un conjunto de elementos o casos, sean estos
individuos, objetos o acontecimientos, que comparten determinadas caracteristicas o un
criterio; y que se pueden identificar en un area de interés para ser estudiados, por lo cual

quedaran involucrados en la hipétesis de investigacion. Cuando se trata de individuos humanos
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es mas adecuado denominar poblacién; en cambio, cuando no son personas, es preferible
denominarlo universo de estudio. (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018). La poblacion comprende

280 trabajadoras de una municipalidad provincial de Pasco.

Tabla 1
Poblacion de trabajadoras de una municipalidad provincial Pasco
N° - Trabajadoras
Oficinas F %
1 Alcaldia 2 1
2 Servicio publico 70 25
3 Desarrollo social 50 17
4 Infraestructura 50 17
5 Oficina general de administracion y finanzas 15 5
6 Control interno 10 4
7 Gerencia municipal 5 2
8 Procuraduria publica municipal 10 4
9 Secretaria general 10 4
10 Administracion tributaria 20 7
11 Asesoria juridica 8 3
12 Desarrollo econémico 10 4
13 Planificacion y presupuesto 20 7
Total 280 100
Figura 1

Poblacion de trabajadoras de una municipalidad provincial Pasco
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Muestra Conjunto de casos o individuos extraidos de una poblacion por algun sistema
de muestreo probabilistico o no probabilistico. (Sdnchez, Reyes y Mejia, 2018). Estuvo

formada por 45 trabajadoras que se ofrecieron voluntariamente participar en la investigacion.
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Tabla 2

Muestra de trabajadoras de una municipalidad provincial de Pasco

N° - Trabajadoras
Oficina f %
1 Servicio publico 15 34
2 Desarrollo social 10 22
3 Infraestructura 10 22
4 Administracion y finanzas 10 22
Total 45 100

Figura 2

Muestra de trabajadoras de una municipalidad provincial de Pasco
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Muestreo. Es el conjunto de operaciones que se realizan para estudiar la distribucién de
determinadas caracteristicas en la totalidad de una poblacion denominada muestra. (Sanchez,
Reyes y Mejia, 2018)

Muestreo casual o muestra accidental. Muestreo no estadistico o no probabilistico que
selecciona los casos o individuos segun posibilidad de acceder a ellos. (Sanchez, Reyes y
Mejia, 2018). Se aplicé el muestreo no probabilistico por conveniencia eligiendo aquellas
trabajadoras que voluntariamente aceptaron intervenir en la investigacion.

2.4 Técnicas e instrumentos de recojo de datos

Técnica: La encuesta: Procedimiento que se realiza en el método de encuesta por
muestreo en el cual se aplica un instrumento de recoleccion de datos formado por un conjunto
de cuestiones o reactivos cuyo objetivo es recabar informacion factual en una muestra
determinada. También es conocido como survey. Cuando el cuestionario se aplica a toda la

poblacion toma el nombre de censo. (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018).
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Instrumento: El cuestionario: Es un formato escrito a manera de interrogatorio, en
donde se obtiene informacion acerca de las variables a investigar. Es un instrumento de
investigacion que se emplea para recoger los datos; puede aplicarse de forma presencial, o
indirecta, a través del internet. (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018). Para la variable desempefio
laboral comprende cuatro dimensiones: recompensa y motivacion, clima laboral, habilidades
individuales y actitud y comportamiento, cada dimension compuesta de cinco items haciendo
un total de 20 items. La variable violencia psicoldgica estd compuesta por cuatro dimensiones
también, que son: acoso relacionado con el trabajo, aislamiento social, ataques personales a la
vida privada y amenazas verbales, cada dimensidn con cinco items sumando un total de 20
items.

Confiabilidad: Las variables desempefio laboral y violencia psicolégica fue aplicada a
muestra piloto compuesta por 16 trabajadoras de una municipalidad provincial, en la primera
variable el coeficiente de Alfa de Cronbach fue de ,962, confiabilidad elevada y en la segunda
variable el Alfa de Cronbach fue de ,815 confiabilidad buena.

Validacion: Los instrumentos de evaluacién de desempefio laboral y violencia
psicoldgica fue validada por tres expertos con grados de maestria resultando una validacion
adecuada.

2.5 Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

Procesamiento de datos. Es una etapa del proceso de la investigacion que comprende
tareas como la organizacion de los datos obtenidos para codificarlos, analizarlos
estadisticamente, graficarlos y contrastarlos. (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018)

Frecuencia: Las puntuaciones obtenidas de los instrumentos de evaluacion lograra
establecer los niveles en que se encuentra cada estudiante en sus respectivas variables.

Prueba de normalidad: Con los resultados obtenidos de las puntuaciones de ambas
variables se podra elegir el coeficiente de correlacion.

Coeficiente de correlacién de Sperman: Se propone utilizarlo para entender como se
relacionan las variables y que tan importante es esa relacion. Los resultados se presentan en
tablas y figuras que muestran en qué dimensiones se encuentran los nifios.

2.6 Aspectos éticos en investigacion

La investigacion se realizd de acuerdo con la metodologia propuesta por el Vice-
rectorado de Investigacion de la Universidad Catolica de Trujillo.

Desde el punto de vista ético se comprobé que el Informe de tesis es original, por lo tanto, no
ha sido copiado. También declaro que en el desarrollo del trabajo las citas han sido mencionadas

de todos los autores, asumiendo toda responsabilidad salvo errores u omisiones.
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Los datos fueron obtenidos de la muestra con el consentimiento informado del director/a,

profesor/a, estudiantes o padres de familia.

31



I11.  RESULTADOS

Tabla 1
Desempefio laboral de trabajadoras de una municipalidad provincial Pasco

Intervalo Nivel F %

Medio 14—26 7 16

Alto 27—40 38 84

Total 45 100
Figural

Desempefio laboral de trabajadoras de una municipalidad provincial Pasco
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Nota: Referente a desempefio laboral de trabajadoras de una municipalidad provincial de Pasco

el 84% se localizé en el nivel alto y el 16% en el medio, destacando el nivel alto.

Tabla 2
Desempefio laboral por dimensiones de trabajadoras de una municipalidad provincial Pasco
DIMENSIONES

I ivel Recompensa Clima laboral Habilidades ACtitde t
Intervalo Nive y motivacion ima fabora individuales comporoamlen
f % f % F % F %
0—3 Bajo 8 18 3 7 0 0 0 0
4—6 Medio 27 60 15 33 3 7 1 2
7—10 Alto 10 22 27 60 42 93 44 98
Total 45 100 45 100 45 100 45 100
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Figura 2

Desempefio laboral por dimensiones de trabajadoras de una municipalidad provincial Pasco
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Nota: En cuanto a desempefio laboral por dimensiones en actitud y comportamiento el 98%

nivel alto y 2% medio; en habilidades individuales el 93% nivel alto y 7% medio; clima laboral

60% nivel alto y 33% medio y en recompensa y motivacion el 60% nivel medio y 22% alto.

Por consiguiente, la dimension que destaco fue actitud y comportamiento con el 98% nivel

alto.
Tabla 3
Violencia psicoldgica en trabajadoras de una municipalidad provincial Pasco
Intervalo Nivel F %
0—13 Baja 43 96
14--26 Media 2 4
Total 45 100
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Figura 3

Violencia psicologica en trabajadoras de una municipalidad provincial Pasco
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Nota: En cuanto a violencia psicolégica de las trabajadoras de una municipalidad provincial de

pasco el 96% logro el nivel bajo y el 4% el nivel medio. En consecuencia, sobresale el nivel

bajo.

Tabla 4

Violencia psicolégica por dimensiones en trabajadoras de una municipalidad provincial Pasco

DIMENSIONES
Aco0so . . Ataques
Intervalo Nivel relacionado Alslamiento personales a la Amenazas
. social . - verbales
con el trabajo vida privada

f % f % F % f %

0—3 Baja 39 87 41 91 43 96 42 93

4—6 Media 6 13 4 9 2 4 3 7
Total 45 100 45 100 45 100 45 100
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Figura 4

Violencia psicologica por dimensiones en trabajadoras de una municipalidad provincial Pasco
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Nota: En relacién a violencia psicoldgica por dimensiones en ataques personales a la vida

privada el 96% nivel baja y el 13 nivel media; en amenazas verbales el 93% nivel bajay el 7%

nivel media; en aislamiento social el 91% nivel bajay el 9% nivel mediay en acoso relacionado

con el trabajo el 87% nivel baja y el 13% nivel media. Por lo que la dimensidn que destaca es

ataques verbales a la vida privada con el 96% nivel baja.

Tabla b

Prueba de mnormalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
DESEMPENO .
L ABORAL ,085 45 ,200 ,982 45 ,683
VIOLENCIA
PSICOLOGICA ,146 45 ,018 ,865 45 ,000

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Nota: La prueba de normalidad presenta dos resultados, la prueba de Kolmogorov-Smirnov y

la prueba de Shapiro-Wilk, se eligio esta ultima porque tiene menos de 50 grados libertad que

son la cantidad de datos independiente que han servido para calcular una estadistica. En

desempefio laboral el nivel de significancia es ,683>,05 los datos siguen una distribucion

normal y en violencia psicologica el nivel de significancia fue de ,000<,05 los datos no siguen

una distribucion normal por lo que se eligié la prueba no paramétrica de Rho de Spearman.

Tabla 6

Prueba no paramétrica de Rho de Spearman

., VIOLENCIA
Correlaciéon i
PSICOLOGICA

A

DESEMPENO LABORAL Sig. (bilateral) 002
N 45

Coef|C|en.tt,e de _313"

Recompensa y motivacion correlacion

Sig. (bilateral) ,037
N 45

Coeficiente d .

conmelacion 32

Rho de Spearman Clima laboral Sig. (bilateral) 014
N 45

“eier

Habilidades individuales Sig. (bilateral) 032
N 45

Coef|C|en.t(? de 923

Actitud y comportamiento correlacion

Sig. (bilateral) ,142
N 45

**|_a correlacion es significativa en el nivel 0.01(bilateral)

*La correlacion es significativa en el nivel 0.05(bilateral)

Nota: La prueba no paramétrica de rho de Spearman permitié conocer la relaciéon de las

variables desempefio laboral y violencia psicoldgica de las trabajadoras de una municipalidad

provincial de Pasco logrando un coeficiente de correlacion de -,444 que representa una

correlacion negativa moderada, las variables estan asociadas en sentido inverso, es decir,
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cuando una variable disminuye la otra aumenta y viceversa. Sobre la relacion de las
dimensiones de desemperio laboral y violencia psicologica en recompensa y motivacion, clima
laboral, habilidades individuales y actitud y comportamiento obtuvieron un coeficiente de
correlacion en todas ellas de negativa baja, si una dimension disminuye la variable aumenta y
viceversa, con los siguientes puntajes: -,313, -,362, -,320 y -,223

El rho de Spearman también permitié conocer la comprobacion de la hipotesis nula que
planteaba que el desempefio laboral no se relaciona significativamente con violencia
psicoldgica en las trabajadoras de una municipalidad provincial de Pasco logrando un nivel de
significancia de ,002<,05, rechazando la hipotesis nula y aceptando la hipotesis alterna, vale
decir, el desempefio laboral si se relaciona significativamente con violencia psicologica en las
trabajadoras de una municipalidad provincial de Pasco. Sobre las hipotesis especificas nulas
entre las dimensiones de desempefio laboral y violencia psicol6gica, en recompensa y
motivacion, clima laboral y habilidades individuales se obtuvo un nivel de significancia de
,037<,05, ,014<,05 y ,032<,05, rechazando las hipotesis especificas nula y aceptando las
hipotesis especificas alternas. En actitud y comportamiento se obtuvo un nivel de significancia
de ,142>,05, aceptando la hipotesis especifica nulas.
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IV. DISCUSION

El desarrollo del presente tema comprende el analisis de la primera variable, desempefio
laboral que segln Jacobs et al. (2019) definen el desempefio laboral como la forma en que una
persona alcanza los objetivos establecidos en relacion con las tareas que realiza, evaluandose
en funcion de los resultados obtenidos, las trabajadoras de una municipalidad provincial de
Pasco obtuvieron un nivel alto con el 84% que es bastante representativo dentro de una
organizacion estatal. En la investigacion de Uchuypoma (2024) sobre la relacién entre el
mobbing y el desempefio laboral en los trabajadores de un banco comercial, se comprueba lo
contrario, porque en sus resultados se obtuvo un R-Spearman con un r=-0.816 y un a. menor al
0.05. Esto indica que, mientras mayor sea el nivel de mobbing que se da en la empresa, los
trabajadores tendran menor desempefio en sus funciones. Referente a las dimensiones de
desempefio laboral en actitud y comportamiento que de acuerdo a Commercium Plus (2023)
las actitudes hacia el trabajo, incluyendo la proactividad y la disposicion para colaborar, son
factores que impactan directamente en el desempefio laboral. Actitudes positivas suelen
correlacionarse con un mejor rendimiento, logrando el nivel alto con un 98%, en habilidades
individuales, Commercium Plus (2023) asevera que las competencias y habilidades especificas
de los empleados son determinantes en su desempefio. Los modelos como AMO (Aptitudes,
Motivacion y Oportunidades) destacan la importancia de alinear estas habilidades con las
expectativas organizacionales para maximizar el rendimiento, situdndose en el nivel alto con
el 93%, en clima laboral, Commercium Plus (2023) consiste en un ambiente de trabajo positivo
y colaborativo es fundamental para el rendimiento. Factores como la comunicacidn efectiva y
el apoyo entre colegas contribuyen significativamente a un clima laboral favorable, situandose
en el nivel alto con el 60% y en recompensa y motivacion Commercium Plus (2023), afirma
que la motivacion es un componente clave que afecta el desempefio laboral. Se ha identificado
que la motivacion intrinseca y extrinseca, junto con las recompensas adecuadas, incrementan
el compromiso y la productividad de los empleados ubicandose en el nivel medio con el 60%.
Por consiguiente, de las cuatro dimensiones las trabajadores donde desempefian mejor su labor
son en las dimensiones actitud y comportamiento y habilidades individuales.

La segunda variable se refirié a la violencia psicolégica en las trabajadoras de una
municipalidad provincial de Pasco, de acuerdo a la Ley N° 30364, Ley para prevenir, sancionar
y erradicar la violencia contra las mujeres y los integrantes del grupo familiar, es la accion u
omision, tendiente a controlar o aislar a la persona contra su voluntad, a humillarla,

avergonzarla, insultarla, estigmatizarla o estereotiparla, sin importar el tiempo que se requiera
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para su recuperacion, las trabajadores manifiestan que el 96% es baja, siendo bastante positivo
que la gran mayoria tengan esa opinion. Acerca de las dimensiones de violencia psicoldgica,
en ataques personales a la vida privada son comportamientos que implican ofensas directas
hacia la vida privada del individuo, tales como insultos o comentarios despectivos sobre
aspectos personales. Estos ataques no solo buscan humillar a la persona, sino que también
pueden tener un impacto devastador en su dignidad y salud mental. Este tipo de acoso puede
ser realizado por comparieros o superiores y se considera una forma grave de hostigamiento, el
96% se ubican en el bajo, en amenazas verbales, son manifestaciones agresivas que implican
intimidacién o coaccion hacia un empleado. Esto puede incluir gritos, insultos o advertencias
sobre consecuencias negativas si no se cumplen ciertas expectativas. Las amenazas crean un
ambiente laboral tenso y pueden llevar a situaciones de miedo constante para el trabajador
afectado, contribuyendo a un clima general de hostilidad y vulnerabilidad, el 93% se localiza
en el nivel bajo, en aislamiento social en el contexto laboral implica la exclusién deliberada de
un empleado de actividades y decisiones importantes dentro de la organizacion. Esto puede
manifestarse a través de la exclusion de reuniones, actividades sociales o incluso la falta de
comunicacion necesaria para el desempefio del trabajo. Este comportamiento busca socavar la
autoestima del individuo y su sentido de pertenencia al grupo, lo que puede llevar a un deterioro
significativo en su bienestar emocional y profesional, el 91% se situd en el nivel bajo y en
acoso relacionado con el trabajo, conocido también como mobbing, se refiere a
comportamientos hostiles y repetitivos en el entorno laboral que buscan menoscabar la
integridad y la capacidad de un trabajador para desempefar sus funciones. Este tipo de acoso
puede incluir criticas sistematicas, desinformacion deliberada, sobrecarga de trabajo y
asignacion de tareas inadecuadas. El objetivo es crear un ambiente de trabajo hostil que
dificulte la realizacién efectiva de las tareas asignadas, afectando tanto la salud mental como
el rendimiento del empleado, el 87% se localizo en el nivel bajo. En consecuencia, de las cuatro
dimensiones las tres primeras pasan el 90% que estan en el nivel bajo y la dimension acoso
relacionado con el trabajo se situo en el nivel bajo con el 87%, que de acuerdo a los estudios
de violencia psicologica es el que mas predomina en los centros laborales con niveles altos que
superan el 90%.

En relacion a los resultados del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, la
relacionar el desempefio laboral con violencia psicologica se obtuvo un coeficiente de
correlacion de -,444 que es moderada y negativa siendo una relacion inversa, en otras palabras,
cuando una variable aumenta la otra disminuye y viceversa. En el caso de la investigacion si la

variable desempefio laboral aumenta la variable violencia psicoldgica disminuye. Acerca de la
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relacion de las dimensiones de desempefio laboral que son: recompensa y motivacion, clima
laboral, habilidades individuales y actitud y comportamiento y violencia psicologica
obtuvieron un coeficiente de correlacion negativo y bajo, que como se ha explicado si una
dimensidn aumenta la variable disminuye y viceversa, los puntajes son los siguientes: -,313, -
,362, -,320 y -,223. Estos resultados coinciden con los de Cuentas y Torres (2024), en su
investigacion consistentes en el acoso sexual y su impacto en el desempefio laboral en los
trabajadores de la municipalidad distrital de Tacna, concluyendo que el valor de la
significancia bilateral es (0.002), el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de (-
0.338*) lo que indica la existencia de una correlacion negativa baja con un nivel de confianza
del 98%. De igual manera en Castro y Flores (2023), elaboraron una investigacion sobre el
Mobbing y satisfaccion laboral en colaboradores de una empresa farmacol6gica en la ciudad
de Lima, como conclusion el Rho de Spearman los resultados de la investigacion arrojaron una
evidencia de relacion significativamente inversa (r= -.428**) esto significaria que a mayor se
presente el mobbing menor serd la satisfaccion laboral.

Respecto a la comprobacion de la hipotesis nula sobre desempefio laboral y violencia
psicoldgica se logré un nivel de significancia de ,002<,05, rechazando la hip6tesis nula y
aceptando la hipoétesis alterna, vale decir, el desempefio valorar si se relaciona
significativamente con violencia psicoldgica en las trabajadoras de una municipalidad
provincial de Pasco. Confirmandose una vez méas que si las trabajadoras tienen un desempefio
laboral alto en su centro laboral es porque la violencia psicolégica es baja. Con relacion a las
hipbtesis especificas nulas al relacionar las dimensiones de desempefio laboral como son
recompensa y motivacion, clima laboral y habilidades individuales y violencia psicologica se
alcanzo un nivel de significancia de ,037<,05, ,014<,05 y ,032<,05, rechazando las hip6tesis
especificas nulas y aceptando las hipotesis especificas alternas, afirmando que si hay una
relacion significativa entre ellas. La dimension actitud y comportamiento con violencia
psicoldgica el nivel de significancia fue de ,223>,05, aceptando la hipoétesis nula, no hay una

relacion significativa entre ellas.
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V. CONCLUSIONES

El objetivo general fue determinar que el desempefio laboral se relaciona con la violencia
psicoldgica en las trabajadoras de una municipalidad provincial Pasco 2024, logrando un
coeficiente de correlacion de Spearman de -,444, correlacion negativa y moderada. El nivel
de significancia fue de ,002<,05, rechazando la hipotesis nula

El primer objetivo especifico fue establecer la relacion de desempefio laboral en la
dimension recompensa y motivacion y violencia psicolégica en las trabajadoras de una
municipalidad provincial Pasco 2024, logrando un coeficiente de correlacion de Spearman
de -,313, correlacion negativa y baja. El nivel de significancia fue de ,,037<,05, rechazando
la hipétesis especifica nula.

El segundo objetivo especifico fue establecer la relacion de desempefio laboral en la
dimensidn clima laboral y violencia psicologica en las trabajadoras de una municipalidad
provincial Pasco 2024, logrando un coeficiente de correlacion de Spearman de -,362,
correlacion negativa y baja. El nivel de significancia fue de ,014<,05, rechazando la
hipétesis especifica nula.

El tercer objetivo especifico fue establecer la relacion de desempefio laboral en la
dimensién habilidades individuales y violencia psicologica en las trabajadoras de una
municipalidad provincial Pasco 2024, logrando un coeficiente de correlacion de Spearman
de -,320, correlacion negativa y baja. El nivel de significancia fue de ,032<,05, rechazando
la hipotesis especifica nula.

El cuarto objetivo especifico fue establecer la relacion de desempefio laboral en la
dimension actitud y comportamiento y violencia psicoldgica en las trabajadoras de una
municipalidad provincial Pasco 2024, logrando un coeficiente de correlacion de Spearman
de -,223, correlacién negativa y baja. El nivel de significancia fue de ,142>,05, aceptando

la hipotesis especifica nula.
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VI. RECOMENDACIONES

El alcalde provincial debe programar capacitaciones a las trabajadoras en relacion a las
areas donde laboran para mejorar el desempefio laboral sobre todo en las dimensiones
recompensa y motivacion y clima laboral de acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos
del presente estudio

El alcalde provincial debe promover charlas relacionadas a la Ley N° 30364, Ley para
prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres y los integrantes del grupo
familiar con la finalidad de proteger a la trabajadora de sus derechos.

El area de asesoria legal de la municipalidad debe capacitar a las trabajadoras sobre como
encaminar una denuncia sobre violencia.

Las trabajadoras de la municipalidad deben demostrar en todo momento idoneidad, laboral,
practicar valores, ser solidarias, empaticas y estar siempre unidas para poder hacer frente a

cualquier intento de violacion de sus derechos.
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ANEXOS

ANEXO 01: Instrumentos de recoleccion de la informacion

CUESTIONARIO DE VIOLENCIA PSICOLOGICA

INSTITUCION ESTATAL: Municipalidad Provincial de Pasco

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente cada uno de los items y marque con una “X” la
respuesta que crea conveniente:

N° ITEMS Nunca | A veces | Siempre
ACOSO RELACIONADO CON EL TRABAJO

1 He recibido criticas constantes y desproporcionadas
sobre mi trabajo

2 Se me asignan tareas que son imposibles de cumplir
dentro del tiempo estipulado

3 Me siento desinformado sobre mis responsabilidades
y objetivos laborales

4 Mis compafieros 0 superiores interrumpen o
obstaculizan mi trabajo de manera intencionada

5 He notado que se me excluye de proyectos
importantes sin justificacion
AISLAMIENTO SOCIAL

6 Me siento excluido de las actividades sociales del
equipo o la empresa

7 Mis comparieros no me incluyen en conversaciones o
discusiones laborales

8 He sido ignorado en reuniones o no se me ha
permitido participar.

9 No recibo apoyo ni colaboracién de mis colegas en
mis tareas diarias

10 | Siento que no tengo un lugar en el equipo o la
organizacion
ATAQUES PERSONALES A LA VIDA PRIVADA

11 | He recibido comentarios despectivos sobre mi vida
personal por parte de comparieros o0 superiores.

12 | Se han hecho burlas sobre aspectos personales que
me afectan emocionalmente

13 | Mis compafieros han compartido informacion
privada sobre mi sin mi consentimiento

14 | Me han insultado directamente en el lugar de trabajo

15 | He sentido que mis valores y creencias han sido
atacados verbalmente en el entorno laboral
AMENAZAS VERBALES
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16 | He recibido amenazas directas relacionadas con mi
desempefio laboral.

17 | Me han gritado o agredido verbalmente en el trabajo

18 | Se me ha advertido sobre consecuencias negativas si
no cumplo con ciertas expectativas

19 | He sentido miedo por lo que podria ocurrir si no
sigo instrucciones dadas por un superior.

20 | Mis compafieros utilizan un lenguaje intimidante

hacia mi en situaciones laborales

iiGRACIAS POR SU COLABORACION!!
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

INSTITUCION ESTATAL: Municipalidad Provincial de Pasco

NOMBRES Y APELLIDOS

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente cada uno de los items y escriba una “X” la alternativa
que creas conveniente.

N° ITEMS Nunca | A veces | Siempre
, © | @ | @

1. RECOMPENSAS Y MOTIVACION

1 es reconocido y recompensado
adecuadamente por la organizacion

2 Siento que las recompensas gue recibo son justas en
relacion con mi esfuerzo.

3 La motivacion para realizar mis tareas proviene en
gran parte de las recompensas que recibo.

4 La organizacion ofrece incentivos que realmente me
motivan a mejorar mi desempefio.

5 Estoy satisfecho con las oportunidades de desarrollo
profesional que se me brindan.
2. CLIMA LABORAL

6 El ambiente de trabajo es positivo y fomenta la
colaboracion entre compafieros.

7 Me siento cémodo compartiendo mis ideas y
opiniones en el equipo.

8 La comunicacion entre los miembros del equipo es
efectiva y abierta.

9 La direccion de la empresa se preocupa por el
bienestar de sus empleados

10 | Hay un buen equilibrio entre el trabajo y la vida
personal en mi entorno laboral
3. HABILIDADES INDIVIDUALES

11 | Tengo las habilidades necesarias para realizar mis
tareas de manera efectiva

12 | Me siento capacitado para enfrentar los desafios que
surgen en mi trabajo.

13 | Busco constantemente oportunidades para mejorar
mis habilidades profesionales

14 | La formacién y capacitacion que he recibido son
adecuadas para mi desarrollo laboral.

15 | Estoy seguro de mis capacidades para contribuir al
éxito del equipo
4. ACTITUD Y COMPORTAMIENTO

16 | Mantengo una actitud positiva frente a los retos

17 | Soy proactivo al buscar soluciones a los problemas
gue surgen en mi trabajo
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18

Trato a mis compafieros con respeto y consideracion
en todo momento

19 | Estoy dispuesto a ayudar a mis colegas cuando lo
necesitan.
20 | Me esfuerzo por mantener un alto nivel de ética

profesional en mis acciones diarias

iiGRACIAS POR SU COLABORACION!!
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ANEXO 02: Fichas técnicas

Ficha técnica de la variable 1.

Nombre del Instrumento:

Cuestionario sobre variable 1.

Autor y aflo

Sanchez, Reyes y Mejia, (2018)-Lima, Peru.

Objetivo del instrumento

Determinar el Desempeiio laboral de los
encuestados.

Usuarios:

Trabajadoras de la Municipalidad Provincial de
Pasco.

Forma de administracion

Directa (presencial) y online (Google forms)

El instrumento que se busca aplicar es confiable

Validez en merito a la utilizacion del método del juicio de
expertos.
Confiabilidad 0,962 coeficiente de Alfa de Cronbach
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Ficha técnica de la variable 2

Nombre del Instrumento:

Cuestionario sobre variable 2.

Autor y afio

Sanchez, Reyes y Mejia, (2018) Lima — Peru.

Objetivo del instrumento

Determinar la violencia psicologica de los
encuestados.

Usuarios:

Trabajadoras de la Municipalidad Provincial de
Pasco.

Forma de administracion

Directa (presencial) y online (Google forms)

El instrumento que se busca aplicar es confiable

Validez en merito a la utilizacion del método del juicio de
expertos.
Confiabilidad 0, 815 coeficiente Alfa de Cronbach.
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ANEXO 03: Operacionalizacion de variables

_ L Definicion ) ) ) ; Escala de
Variable Definicion conceptual _ Dimensiones Indicadores Items | Instrumento L
operacional medicion

Recompensas y . Del item

o Nunca, a veces, Siempre.
motivacion 01 al 05

Chiavenato (2020) describe el
. L . . . Del item
desempetfio laboral “como Esta definicion enfatiza Clima Laboral Nunca, a veces, Siempre. 06.al 10 Cuestionario Ordinal
al .
. acciones o0 comportamientos la relacion entre los
Desempefio ) .
observables que son cruciales | recursos utilizados y los
Laboral

para alcanzar los objetivos resultados obtenidos en Habilidades Del item

. . . o Nunca, a veces, Siempre.
organizacionales. un tiempo determinado. Individuales 11al 15
Actitud y . Del item

] Nunca, a veces, Siempre.
Comportamiento 16 al 20
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. L Definicion . . . . Escala de
Variable Definicién conceptual . Dimensiones Indicadores Items Instrumento .
operacional medicién
Poalacin-Iza y Bermudez- 1.2.34
Santana (2023) Acoso con el trabajo. ys.
“aquella accion violenta o
6,7,8,9
contra el natural modo de Aislamiento social.
., y 10
proceder y esta accion
violenta por lo general se
. 11, 12,
manifiesta en el uso de la Ataques personales a
fuerza para conseguir un la vida personal. 13,14y
fin, especialmente para Es una accion que 15
Violencia : : lastima con la
o dominar a alguien o ) y ) Cuestionario Ordinal
Psicolégica imponer algo, de ahi que intencién de dominar
quien ejercita la violencia y ejercer poder
para lograr tal fin puede
recurrir a distintos 16. 17
mecanismos como la Amenazas verbales. 18,19y
violencia fisica, es decir, por 20

la fuerza; la violencia
psicologica, que seria por
intimidacion, es decir,

poniendo miedos”
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ANEXO 04: Carta de presentacion

4 UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

“Afio del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la
conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Trujillo, 11 de diciembre de
2024.

CARTA DE PRESENTACION N° 1966-2024/UCT-EPG-D

Abog. Julio Cesar Rupay Malpartida
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PASCO

De mi mayor consideracion;

Es grato dirigirme a usted en nombre de la Escuela de Posgrado de la Universidad Catdlica
de

Trujillo "Benedicto XVI" para presentarle a Carolina Gloria Cabello Ruiz, identificado con
DNI N° 40336533, y Leticia Del Rosario Rodriguez Guevara, identificado con DNI N°
41194863,

estudiantes del Programa de Maestria en Intervencion en Violencia Contra las Mujeres de
nuestra institucion. Actualmente, los estudiantes se encuentran desarrollando un proyecto
de

investigacion titulada: DESEMPENO LABORAL Y VIOLENCIA PSICOLOGICA EN LAS
TRABAJADORAS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PASCO 2024.

Le presento a Carolina Gloria Cabello Ruiz y Leticia Del Rosario Rodriguez Guevara para
gue puedan llevar a cabo la aplicacién de su instrumento de investigacidn en la entidad que
usted

dirige.

Quedo a la espera de su pronta respuesta y aprovecho para agradecerle su atencién al
presente.

Atentamente,

© Carretera Panamericana Norte K

XV
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ANEXO 05: Carta de autorizacion
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Como @ Pasco. doemtve 17 ool 0N

CARTAN" 0299 2024 HUPP-A-GU-GAF ORMN,

Sedory:
Corcimy Giorg CABELLO AU
Cusaz
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REFERENCIA : CARTA OE PRESINTACION W 1906 MIVCT P00

Por 240 30 B peserts. 10990 W Cordy taldd & romdve 9 B
Oformg e Recurios Mumancs 08 1§ MOrcradie Masopahass Prowos! & Pesco 8 vl
RAOENE0 OB iy SOCmeni S 8 elerernon B I sorgs Sesaoler of Proyecto S
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Anexo 06 Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nosotras, Carolina Gloria Cabello y Leticia del Rosario Rodriguez Guevara; tenemos el agrado
de dirigimos 2 usted para saludario(a) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su
participacion libre en este estudio que tiene fines  estrictamente  académicos  la
investigacidn estd relacionada con, Desempefio Laboral y la violencia Posolégica.

Aferrdndonos a su voluntad y colaboracion, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento,

Acepto fibre y voluntariamente participar andnimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgara, ni recibird algln pago o benefico
econdmico por la participacion,

NOMBRE:
Tonera Sogr Ro)as

FIRMA: ﬂﬁ‘

Fecha:t} /. /2 j20:4

By v (o S o
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nosotras, Carolina Gloria Cabello y Leticia del Rosario Rodriguez Guevara; tenemos el agrado
de dirigirnos @ usted para saludario(a) muy cordiaimente y &l misme tiempo solicitar su
participacion Fbre en este estudio que tiene fines  astrictamente  académicos. s
Investigacidn estd relacionada con, Desempefio Laboral y la violencia Posoldgica.

Aferrdndonos a su voluntad y colaboracidon, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento,

Acepto libre y voluntariamente participar andaimamente en este estudio, cuya informacidn
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerfo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird 2lgun pago o beneficio
econdmico por la participacion.

NOMBRE:
nn)y \} (e b
'
FIRMA:
recha: [ F 4 (2 ja02%

vt 0o e
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nosotras, Carolina Gloria Cabello y Leticia del Rosario Rodriguez Guevara; tenemos el agrado
de dirigirnos  a usted para saludariofa) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su
participacién Bbre en este estudio gue tiene fines  estrictaments  académices. La
investigacion estd relacionada con, Desempeiio Laboral y la violencia Posolégica.

Alerrdndonos a su voluntad y colaboracidn, le solicitamos, FIRME este documenta de
cansentimiento.

Acepto bbre y voluntariamente participar andnimamente en este estudio, cuya Informacion
otorgada serd manejada de forma confidenclal y comprendo que, en calidad de partkipante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algun pago o benreficio
econdmico por k3 participacion,

NOMBAE: "
Do N.ne_sf\o\ Enlnanan o

/) 4
FIRMA: ! /j-,:é;'t"r

Fecha: 9 / 12 f200%

i entson s n s ee
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nosotras, Carolina Gloria Cabello y Leticia del Rosarlo Rodriguez Guevara; tenemos el agrado
de dirigimos a usted para saludariola) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su
participacién libre en este estudio que tiene fines  estrictamente  académicos. La
investigacion estd relacionada con, Desempefo Laboral y ka violencia Posoldgica.

Aferrandonos @ su voluntad y colaboracidn, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar andnimaments en este estudio, cuya informacion
otorgada seré manejada de forma confidencial y comgrendo que, en calidad de participante
valuntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerio. También entiende que no se otorgard, nl recibird algin pago o beneficio
econdmico por la participacién.

NOMBRE:
( O
Geﬁﬂ"_y_‘)&d\ t\lf}()l\ 6.-\1:1 4,}‘1\
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nosotras, Carolina Gloria Cabello y Leticia del Rosarlo Rodriguez Guevara; tenemas el agrado
de dirigimos 3 usted para saludarlola) muy cordiaimente y 3l mismo tiempo solictar su
participacidn libre en este estudio que tiene fines  estrictamente  académicos. L
Investigacion estd relacionada con, Desempefio Laboral y la violencia Posolégica,

Aferrindonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento ce
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar andnimamente en este estudio, cuya informacitn
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participant2
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considers
propicio hacerio. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algin pago o benefikio
econdmico por la participacion,

NOMBRE:

il Wy Dok By

e 1

Fecha:_ |1 J_L f2024

B e S
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ANEXO 07: Matriz de consistencia

TiTULO FORMULACION DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONE METODOLOGIA
o ¢En qué medida el desempefio laboral Determinar que el desempefio laboral se El desempefio laboral si se relaciona .
4 se relaciona con la violencia relaciona con la violencia psicoldgica en significativamente con la violencia VARIABLE 1: TIPO Y DISENO DE
_| psicologica de las trabajadoras de una las trabajadoras de una municipalidad psicologica en las trabajadoras de Desempefio INVESTIGACION
o < 3 municipalidad provincial Pasco, 2024? provincial Pasco2 024 una municipalidad provincial Pasco, Laboral El tipo de
= > 2z 2024. investigacion es
w = Q Recompensas y|  basico y el disefio es
o <2 Z - _— - S - motivacion correlacional.
S X d S Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificas Clima Laboral El enfoque de la
T} 8 ¢ Habilidades investigacion es
(LlfJ) < © E cCual es 1a relacion de desempefio | Establecer la relacién de desempefio El desempefio laboral no se relaciona Individuales crlantltathO)llde_ |
A — S Q laboral en la dimension recompensa y | laboral en la dimension recompensa y | significativamente con la violencia alcance correfacional.
(] motivacion y violencia psicoldgica en motivacion y violencia psicoldgica en las psicologica en las trabajadoras de POBLACION Y
a las trabajadoras de una municipalidad trabajadoras de una municipalidad una municipalidad provincial Pasco MUESTRA
d provincial Pasco 2024? provincial Pasco 2024. 2024. Poblacién:
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¢ Cudl es la relaciéon de desempefio
laboral en la dimensién clima laboral y
violencia psicologica en las
trabajadoras de una municipalidad
provincial Pasco 2024?

¢ Cudl es la relaciéon de desempefio
laboral en la dimensién habilidades
individuales y violencia psicoldgica en
las trabajadoras de una municipalidad
provincial Pasco 2024?

Cuél es la relacion de desempefio
laboral en la dimensién actitud y
comportamiento y violencia
psicoldgica en las trabajadoras de una
municipalidad provincial Pasco 2024?

Establecer la relacion de desempefio
laboral en la dimensién clima laboral y
violencia psicologica en las trabajadoras
de una municipalidad provincial Pasco
2024.

Establecer la relacion de desempefio
laboral en la dimension habilidades
individuales y violencia psicoldgica en
las trabajadoras de una municipalidad
provincial Pasco 2024.

El desempefio laboral si se relaciona
significativamente con la violencia
psicologica en las trabajadoras de
una municipalidad provincial Pasco
2024,

VARIABLE 2:

Violencia
Psicoldgica

Acoso con el
trabajo.
Aislamiento
social.
Ataques
personales a la
vida personal.
Amenazas
verbales.

Estd constituida por
los 280 trabajadoras
de la Municipalidad
provincial de Pasco
Muestra:

45 trabajadoras
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ANEXO 8: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

&!ﬂmt %ﬂnmﬂf z//(é’l" . con DNIN° ' , de
@ (‘o{o/?f‘ profesion

Yo académico ( , con codigo de
colegiatura ° ' ) Labor que ejerz actualmente como
0
! , en la Institucion
) wles
A nle
Por it : A ‘1 e = ! Q“f‘* cuyo
szL‘ ‘?‘ - 0?([:7 ‘muoga%
- ’
= T
\C[‘../l/f\’ fJ / M)—L
los e )
ay(esluwwluca, UULETILEDS, dullillIdU duvud, UUuUd) V] ]as
Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyo en sigiiientes apreciaciones.
Criterios evaluados Valoracion positiva Valoracion negativa
MA (4) BA(3) A(2) PA(1) NA (0)

1. Calidad de redaccion de los items. X

2. Amplitud del contenido a evaluar. X

3. Claridad semadntica y sintactica de los X

items.
4. Congruencia con los indicadores. X
5. Coherencia con las dimensiones. X

Apreciacion total:

MA=Muy adecuados (X) —Bastante adecuado ( ) A=Adecuado ( ) PA=Poco adecuado ( ) No adecuado (
)

Trujillo, a los dias del mes d >t4a] 202.¥

Apellidos y nombres DNI: " Firmar..

. Xaren J. Kieffer Mont
Ir s 389t5
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VIOLENCIA PSICOLOGICA

Instrucciones de Evaluacion de items: Coloque en cada casilla de valoracion la letra o letras
correspondiente al aspecto cualitativo que segln su criterio, cumple o tributa cada item a medir los
aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son las siguientes:

MM — Mu vy adecuado ( X) 13A— Ba. tante adecuado A — Adecuado Pr - Poco adecuado NA— No adecuado

Categorias a evaluar: Redaccién, contenido, congruencia y coherencia en relacion a la variable de
estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejor

Preguntas Valoracion Observadone
5

N items M [ g al P N
s A A M| A
| He recibido criticas constantes y desproporcionadas sobre  [m x

trakbajo.
2 Siento que las recomipens.as que reciba son justas esnonelacidn

o T 4

esfueria,
3 in Qs AT IS T ness pronisEs g parbe de

laz 4

£

4 | LUDrEanizacion offece iNCEntives querealmente memotvan a
meejorar mi desempanio. 4

g | Estovsatilechooon las oportunidades os oesamolo proesional "
que
seme brindan

] M sientoexcluido delas actix’idades sociales deleguipoola

Empre X
7 Wiis companenos no meincluyen en comersadiones o
dizcusiones
Laborales
£ | Hesi00 IZN0RE00En Neuniones o No semeha pemutioos W
participar.
[+ a0 oyo ni colaboracion de mis colegas en
mis X
1 | Sientogue notenso un luzarensl equipo ola or=anizcon. ¥
0
1 | Herecbéso comentanos gespectivos sobremivida personal por
1 e de compaferas osuperknes. £
17 | 32fen hecho burks sobre aspectos personzls que me 2RCtan
Emocionalmente >
1 Wit COMparveros hia noompar tioo infomnacion jpreaoa S0bre mi %
=in
3 mi cornsentimisnto
1 W han insultado desctamenteen el luzar oe trabajo. -
F.|
1 Hesentidogue misvalores y oresnoias han sidoataaoo:
5 verbalmente enelentomo laboral *®
1 Herecibido amenazas directas relacionadas con midesempeno
5 | laborl K
1 Me hangritado o agredido verbalmente enel trabajo. ¥
7
1 | 5emeha acvertioo sobreconseCuencas Nega tilas SN CUmpio X
oon
8 ciertas expectativas
1 He zentitle misdopoT I que podna GOUTTIT 5100 5180
g IMETIeTes K
dadas por un supseTior.
7 | WIEOOMEEnernos Utilizan un lEnguaje intimita nte hacia mi en
o | situadonesiaborales. <
Taotal: 20

EvaluaGo por: (Apellidos ¥ Nombras) “dbefe, Menfiipe Pt (rassetim |,

Forhmy [ B 12 - Podd

A e R IS B
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DESEMPENO LABORAL

Instrucciones de Evaluacion de items- Coloque en cada casilla de valoracion la letra o letras correspondiente
al aspecto cualitativo ue se Un su criterio cum le'o tributa cada item a medir los as ectos o dimensiones de la
variable en estudio Las valoraciones son las siguientes:’

MA-— Muy adeciinclu (X) BA-— Bastante adecimdo A

Acleciiadu PA— Poco adectiaJo NA— No adecuado

Categorias a es'aluar: Redaccion, contenido. congruencia y coherencia en relacion a la variable de estudio. En
la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

Premumtas Valoracién Obsenmariones
N ftems M a al e
. L
| WA TR O N0 SR NS0T [PRENeS 2abD aThEaDLd AN T [T
= S
[alivall b
7 SRCNTO U 26 N0 [RON G2 QU NOOIDG 0N Ustas on nedaoidn
oo imil 4
3 [=n Il p N
L etz i e e i niks Tanes [pnd 1 hEne SN Erain perte o 1{'
ke NGl I SN 2 U ITEncien
4 Lo crgadnieeacd din OiTeC s BRcsntiece QuUe realmente me motihvan 2
Trec{poarar il Chessnonn o o W
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde, que segun su criterio, Si cumple o No
cumple, la coherencia entre dimensiones e indicadores de la variable en estudio.

Variable

Dimerisiones

m cadores

Ned

SU

NO

DESEMPE
NO
LABORAL

RECOMPENSAS Y
MOTIVACION

Mi trabajo es reconocido y recompensado
adecuadamente por la organizacion

Siento que las recompensas que recibo son
justas
en relacion con mi esfuerzo.

[S%]

Lamotivacion para realizar mis tareas
proi‘iene en gran parte de las recompensas
gue recibo.

La organizacion ofrece incenti> 0S que
realiuente ne motivan a mejorar mi
desempeiio.

Estoy satisfecho con las oportunidades de
desarrollo profesional que se me brindan

fLIMA LABORAL

El ambiente de trabajo es positivo j
fomenta la colaboracién entre
compafieros.

Al A AR XX

Me siento comodo compartiendo mis ideas y
opiniones en el equipo

La comunicacion entre los miembros del
equipo
es efectiva y abierta.

La direccion de la empresa se preocupa por el
bienestar de sus empleados

Hay un buen equilibrio entre el trabajo y la vida
personal en mi entorno laboral.

HABILIDADES
INDIVIDUALES

Tengo las *:abi!idades neccsfiria3 para
realizar mis tareas de manera
efectiva.

11

%a enfrentar los
desafios
Mues g $n* i

12

Busco coiutanteiuente oportunidades para
mejorar mis habilidades profesionales.

13

La formacion y capacitacion que he recibido son
adecuadas para mi desarrollo laboral.

¢ d ' ‘pacidades para
contribuir |

15

ACTITUD Y
COMPORTAMIENTO

Mantengo und actitud positii a frente a los
retos
lahorale«

16

Soy proactivo al buscar soluciones a los
problemas que surgen en mi trabajo.

17

Trato a mis comparieros con respeto y
consideracién en todo momento.

18

E3toj Uispuesfo a aJ u<iar a mis colegas cuaii<io
lo necesitan.

19

Me esfuerzo por mantener un alto niv¢l de
ética Profesional en mis acciones diarias.

20
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VIOLENCIA
PSICOLOGIC
A

ACOSO
RELACIONADO CON
EL TRABAJO

He recibido criticas constantes y
desproporcionadas sobre mi trabajo.

Se me asignan tareas que son imposibles
de
cumplir dentro del tiempo estipulado.

Me siento desinformado sobre mis
responsabilidadesy objetix os laborales.

Mis compafieros o superiores intemiinpen o
Obstoculiz4n mi trabajo de manera
intencionada.

je notado que se me excluye de
proyectos
importantes sin justificacion.

AISLAMIENTO
SOCIAL

Me siento excluido de las actividades sociales
del equipo o la einpre

Mis compafieros no nte incluyen en
conversaciones o discusiones laborales

He sido ignorado en reuniones o no se me ha
permitido participar.

No recibo apoyo ni colaboracion de mis
colegas en mis tareas diarias.

Siento que no tengo un lugar en el equipo o la
organizacion.

1

ATAQUES
PERSONALES A LA
VIDA PRIVADA

He recibido comentarios despectrvos sobre mi
'vida personal por parto de companeros o
superiores.

11

Se han hecho burlas sobre aspectos personales
que me afectan emocionalmente

12

Mis compafieros han compartido informacion
privada sobre mi sin mi consentimiento

13

Me han insultado directamente en el lugar de
nabajo.

He sentido que mis valores v creencias han
sido atacados verbalmente en el entorno
laboral

13

AMENAZAS
VERBALES

He directas relacionadas
conie o1l boras

16

Me han gritado o agredido verbalmente en el
trabajo.

17

Se me ha adverhdo sobre consecuencias
negativas sino cumplo con cierras expectativas

18

He sentido miedo por lo que podria ocurrir si
no
sigo instrucciones dadas por im superior.

19

Mis conipaiieros utilizan un lenguaje
intimidante
hacia mi en situaciones laborales.

20

XX N [A XXX AXAX A )[R A

. Xaren J. 4
PSICOKOGA CLINICA
38915 RNE. 586
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CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo, Sara Esther Richard Pérez, con DNIN°4 095522 8, de profesion Psicologa, grado
académico de maestra en Educacion con Mencion en Psicologia Educativa, con cédigo de
colegiatura 11765, labor que ejerzo actualmente como Docente, en la Universidad Peruana

Unidn.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el Instrumento
denominado DESEMPENO LABORAL Y VIOLENCIA PSICOLOGICA, cuyo propésito
es medir el desempeno laboral y la violencia psicologica, a los efectos de su aplicacion en las

trabajadoras de la Municipalidad Provincial de Pasco 2024

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyo en las siguientes

apreciaciones.
Criterios evaluados Valoracion positiva Valoracion
negativa
MA4) | BA A PA(1) | NA(0)
3 | @
1. Calidad de redaccion de los items. X
2. Amplitud del contenido a evaluar. X
3. Claridad semantica y sintactica de los X
items.
4. Congruencia con los indicadores. X
5. Coherencia con las dimensiones. X

Apreciacion total:

MA=Muy adecuado ( 4 ) BA=Bastante adecuado ( 1 ) A= Adecuado ( ) PA=Poco adecuado (
) No adecuado ()

Trujillo, a los 20 dias del mes de DICIEMBRE del 2024

Apellidos y nombres: Sara Esther Richard Pérez DNI: 40955228 Firma: _—‘J g X
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DESEMPENO LABORAL

Instrucciones de Evaluacion de items: Coloque en cada casilla de valoracion la letra o
letras correspondiente al aspecto cualitativo que segun su criterio, cumple o tributa cada item
a medir los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son las
siguientes:

MA= Muy adecuado ( X ) / BA= Bastante adecuado / A = Adecuado / PA= Poco adecuado /
NA= No adecuado

Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia y coherencia en relacion a la
variable de estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

adecuadamente por la organizacion

Preguntas Valoracion Observacione
s
N° Items M | BA|{|A|PA| N
A
1 Mi trabajo es reconocido y recompensado

2 Siento que las recompensas que recibo son X
justas en relacion con mi esfuerzo.

3 | La motivacion para realizar mis tareas proviene | X
en gran parte de las recompensas que recibo.

4 La organizacion ofrece incentivos que X
realmente me motivan a mejorar mi
desempefio.

5 Estoy satisfecho con las oportunidades de X

desarrollo profesional que se me brindan

6 | El ambiente de trabajo es positivo y fomentala | X
colaboracion entre compafieros.

7 Me siento comodo compartiendo mis ideas y X
opiniones en el equipo

8 | La comunicacion entre los miembros del equipo | X
es efectiva y abierta.

9 La direccion de la empresa se preocupa porel | X
bienestar de sus empleados

10 | Hay un buen equilibrio entre el trabajo y lavida | X
personal en mi entorno laboral.

11 | Tengo las habilidades necesarias para realizar | X
mis tareas de manera efectiva.
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12 | Me siento capacitado para enfrentar los desafios | X
que surgen en mi trabajo.
13 Busco constantemente oportunidades para X
mejorar mis habilidades profesionales.
14 La formacion y capacitacion que he recibido X
son adecuadas para mi desarrollo laboral.
15 Estoy seguro de mis capacidades para X
contribuir al éxito del equipo.
16 | Mantengo una actitud positiva frente a los retos | X
laborales.
17 Soy proactivo al buscar soluciones a los X Proactiva
problemas que surgen en mi trabajo. (Revisar todos
los items que
solo se
aplicara a
damas)
18 Trato a mis compafieros con respeto y X
consideracion en todo momento.
19 | Estoy dispuesto a ayudar a mis colegas cuando | X
lo necesitan.
20 | Me esfuerzo por mantener un alto nivel de ética | X
Profesional en mis acciones diarias.

Total: 20 Considerar
que solo son
damas en la
redaccion de

los items.

Evaluado por: Mg. Sara Esther Richard Pérez
D.N.L.: 40955228  Fecha: 20/12/2024 Firma:
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Preguntas Valoracion Observacione
s
N° Items M | BA| A| PA | NA
A
1 He recibido criticas constantes y X
desproporcionadas sobre mi trabajo.
2 | Siento que las recompensas que recibo son justas | X
en relacién con mi esfuerzo.
3 | Lamotivacion para realizar mis tareas proviene | X
en gran parte de las recompensas que recibo.
4 | La organizacion ofrece incentivos que realmente | X
me motivan a mejorar mi desempefio.
5 Estoy satisfecho con las oportunidades de X
desarrollo profesional que se me brindan

6 Me siento excluido de las actividades sociales X
del equipo o la empre

7 Mis compaifieros no me incluyen en X

conversaciones o discusiones laborales

8 He sido ignorado en reuniones o no se me ha X
permitido participar.

9 | No recibo apoyo ni colaboracion de mis colegas | X
en mis tareas diarias.

10 Siento que no tengo un lugar en el equipo o la X

organizacion.

11 He recibido comentarios despectivos sobre mi X
vida personal por parte de compafieros o
superiores.

12 Se han hecho burlas sobre aspectos personales X
que me afectan emocionalmente
13 Mis compafieros han compartido informacion X
privada sobre mi sin mi consentimiento
14 Me han insultado directamente en el lugar de X
trabajo.

15 | He sentido que mis valores y creencias han sido | X
atacados verbalmente en el entorno laboral
16 | He recibido amenazas directas relacionadas con | X

mi desempefio laboral.
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17 Me han gritado o agredido verbalmente en el X
trabajo.

18 Se me ha advertido sobre consecuencias X
negativas sino cumplo con ciertas expectativas

19 | He sentido miedo por lo que podria ocurrir sino | X
sigo instrucciones dadas por un superior.

20 | Mis compaiieros utilizan un lenguaje intimidante | X
hacia mi en situaciones laborales.

Total: 20

VIOLENCIA PSICOLOGICA

Instrucciones de Evaluacion de items: Coloque en cada casilla de valoracion la letra o
letras correspondiente al aspecto cualitativo que segun su criterio, cumple o tributa cada item
a medir los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son las
siguientes:

MA= Muy adecuado ( X )/ BA= Bastante adecuado / A = Adecuado / PA= Poco adecuado /
NA= No adecuado

Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia y coherencia en relacion a la
variable de estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

Evaluado por: Mg. Sara Esther Richard Pérez .

D.N.L: 40955228  Fecha: 20/12/2024 Firma: LAkt

73




Yo, MA«M“& | — v'i'l'd-b con DNIN® 13503652 de profesion

tolodga |, gado  académico mﬂyb ter ,con oodigo  de
colegiatura_3101% labor  que  ejerzo  asctslmente  como
Poitologu eswlas , el Institucion

1€ #° 3058 "Maia g Fechima

Por medio de la presente hago constar gue he revisado con fines de Vabidacion ¢l Instrumento
denominado _| Jestmpeno Lgboal Uickgmeia Biwlé-vpm cuyo proposito es medar,
it los efectos de su aphcacion a_(csmdlanw]s. docentes, administrativos,otros)_de el desbn -
(oA Johael Y Jidlemes, gs.(obj 1

Luego de bacer las observaciones pertinentes a los items, concluyd en las siguientes

UPECCIACIONCS.
Criterios evalundos Valoracibn positiva Vaboracion negativa
MA@ | BA@Q) [A@) [ PA(LD | NAM)
1. Cahdad de redaccion de los items. X
2. Amplitud del contenido a evaluar, X
3 @'landad semintica y sintdctica de los X
ilems.
4 Congruencia con los mdicadores X
5. Coherencia con las dimensiones. X
Apreciacion total.

MA=Muy adecuado ( ) BA=Bastante adecuado ( ) A= Adecuado ( ) PA= Poco adecuado ( )2
No adecuado ()

Trujillo, a los 21 _dias del mes de o= e 202 Y

Apelhidos y nombres: Hormeens Villonss, Bssn hetouly DNJ- 1502642 Fyrma: %_
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde, que segln su criterio, Si cumple o No cumple,
la coherencia entre dimensiones e indicadores de la variable en estudio.

Variable Dimensiones Indicadores N° de | COHERENCIA
ftem
Si NO
Mi trabajo es reconocido y recompensado 1 X
adecuadamente por la organizacion
RECOMPENS Siento que las recompensas que recibo son 2 X
justas
ASY . {en relacion con mi esfuerzo.
MOTIVACION La motivacion para realizar mis tareas 3 X
proviene en gran parte de las recompensas
que recibo.
La organizacion ofrece incentivos que 4 X
realmente me motivan a mejorar mi
desempefio.
Estoy satisfecho con las oportunidades de 5 X
desarrollo profesional que se me brindan
El ambiente de trabajo es positivo y fomenta 6 X
la colaboracion entre comparieros.
Me siento cdmodo compartiendo mis ideas y 7 X
opiniones en el equipo
La comunicacion entre los miembros del 8 X
CLIMA LABORAL equipo es efectiva y abierta.
. La direccion de la empresa se preocupa por el 9 X
DESEMPENO bienestar de sus empleados
LABORAL Hay un buen equilibrio entre el trabajo y la 10 X
vida
personal en mi entorno laboral.
Tengo las habilidades necesarias 1 X
para realizar mis tareas de manera
efectiva.
Me siento capacitado para enfrentar los 12 X
HABILIDADES desafios que surgen en mi trabajo.
INDIVIDUALES Busco constantemente oportunidades para 13 X
mejorar mis habilidades profesionales.
La formacion y capacitacion que he recibido 14 X
son adecuadas para mi desarrollo laboral.
Estoy seguro de mis capacidades para 15 X
contribuir
al éxito del equipo.
Mantengo una actitud positiva frente a los 16 X
retos laborales.
Soy proactivo al buscar soluciones a los 17 X
problemas que surgen en mi trabajo.
Trato a mis compafieros con respeto y 18 X
ACTITUD Y consideracion en todo momento.
COMPORTAMIENT Estoy dispuesto a ayudar a mis colegas 19 X
0) cuando lo necesitan.
Me esfuerzo por mantener un alto nivel de ética 20 X
Profesional en mis acciones diarias.
He recibido criticas constantes y 1 X
desproporcionadas sobre mi trabajo.
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VIOLENCIA
PSICOLOGI
CA

ACOSO
RELACIONADO
CON EL TRABAJO

Se me asignan tareas que son
imposibles de cumplir dentro del
tiempo estipulado.

Me siento desinformado sobre mis
responsabilidades y objetivos laborales.

Mis compafieros o superiores interrumpen o
Obstaculizan mi trabajo de manera
intencionada.

He notado que se me excluye de
proyectos importantes sin
justificacion.

AISLAMIENTO
SOCIAL

Me siento excluido de las actividades
sociales del equipo o la empreSA

Mis compafieros no me incluyen en
conversaciones o discusiones laborales

He sido ignorado en reuniones o no se me ha
permitido participar.

No recibo apoyo ni colaboracion de
mis ) o
colegas en mis tareas diarias.

Siento que no tengo un lugar en el equipo o
la organizacion.

10

ATAQUES
PERSONALES A LA
VIDA PRIVADA

He recibido comentarios despectivos sobre
mi vida personal por parte de comparieros o
superiores.

11

Se han hecho burlas sobre aspectos
personales
gue me afectan emocionalmente

12

Mis compafieros han compartido
informacién privada sobre mi sin mi
consentimiento

13

Me han insultado directamente en el lugar
de
trabajo.

14

He sentido que mis valores y creencias han
sido
atacados verbalmente en el entorno laboral

15

AMENAZAS
VERBALES

He recibido amenazas directas relacionadas
con mi desempefio laboral.

16

Me han gritado o agredido verbalmente en el
trabajo.

17

Se me ha advertido sobre consecuencias
negativas sino cumplo con ciertas
expectativas

18

He sentido miedo por lo que podria ocurrir si
no sigo instrucciones dadas por un superior.

19

Mis compafieros utilizan un lenguaje
intimidante hacia mi en situaciones
laborales.

20
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DESEMPENO LABORAL

Instrucciones de Evaluacion de items: Coloque en cada casilla de valoracion la letra o letras correspondiente al aspecto
cualitativo que segun su criterio, cumple o tributa cada item a medir los aspectos o dimensiones de la variable en estudio.
Las valoraciones son las siguientes:
MA= Muy adecuado ( X ) / BA= Bastante adecuado / A = Adecuado / PA= Poco adecuado / NA= No adecuado
Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia y coherencia en relacion a la variable de estudio. En la casilla
de observaciones puede sugerir mejoras.

Preguntas Valoracion Observacione
S
N Items M B Al P N
0 A A A A
1 Mi trabajo es reconocido y recompensado adecuadamente por la X
organizacion
2 Siento que las recompensas que recibo son justas en relacién con mi X
esfuerzo.
3 La motivacion para realizar mis tareas proviene en gran parte de las X
recompensas que recibo.
4 La organizacion ofrece incentivos que realmente me motivan a mejorar mi X
desempefio.
5 Estoy satisfecho con las oportunidades de desarrollo profesional que X Colocar punto final.
se me brindan
6 El ambiente de trabajo es positivo y fomenta la colaboracién entre X
comparieros.
7 Me siento cdmodo compartiendo mis ideas y opiniones en el equipo X
8 La comunicacién entre los miembros del equipo es efectiva y abierta. X
9 La direccion de la empresa se preocupa por el bienestar de sus empleados X Colocar punto final.
10 | Hay un buen equilibrio entre el trabajo y la vida personal en mi X
entorno laboral.
11 | Tengo las habilidades necesarias para realizar mis tareas de manera X
efectiva.
12 | Me siento capacitado para enfrentar los desafios que surgen en mi trabajo. X
13 | Busco constantemente oportunidades para mejorar mis habilidades X
profesionales.
14 | Laformacion y capacitacion que he recibido son adecuadas para mi X
desarrollo laboral.
15 | Estoy seguro de mis capacidades para contribuir al éxito del equipo. X
16 | Mantengo una actitud positiva frente a los retos laborales.
17 | Soy proactivo al buscar soluciones a los problemas que surgen en mi X
trabajo.
18 | Tratoa mis compafieros con respeto y consideracion en todo momento. X
19 | Estoy dispuesto a ayudar a mis colegas cuando lo necesitan. X
20 | Me esfuerzo por mantener un alto nivel de ética Profesional en Profesional
mis acciones diarias. con
minuscula.
Total: 2
0

Evaluado por: HUqugApg}liq%hs , /5 ,OM[C\ Aonel\c, Nombres)

33503692 2\]12]2Y

D.N.I.: Fecha:

=

Firma:
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VIOLENCIA PSICOLOGICA
Instrucciones de Evaluacién de items: Coloque en cada casilla de valoracion la letra o letras
correspondiente al aspecto cualitativo que segun su criterio, cumple o tributa cada item a medir los
aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son las siguientes:

MA= Muy adecuado ( X ) / BA= Bastante adecuado / A = Adecuado / PA= Poco adecuado / NA= No
adecuado

Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia y coherencia en relacién a la variable de estudio. En la casilla
de observaciones puede sugerir mejoras.

Preguntas Valoracion Observacione
S
N Items MA B Al PA N
o A A
1 He recibido criticas constantes y desproporcionadas sobre mi trabajo. X
2 Siento que las recompensas que recibo son justas en relacion con mi X
esfuerzo.
3 La motivacion para realizar mis tareas proviene en gran parte de las X
recompensas que recibo.
4 La organizacion ofrece incentivos que realmente me motivan a mejorar mi X
desempefio.
5 Estoy satisfecho con las oportunidades de desarrollo profesional que se X
me brindan
6 Me siento excluido de las actividades sociales del equipo o la empre X Corregir la palabra final
que nomesta completa.
7 Mis compafieros no me incluyen en conversaciones o discusiones X
Laborales
8 He sido ignorado en reuniones o no se me ha permitido participar. X
9 No recibo apoyo ni colaboracion de mis colegas en mis tareas diarias. X
10 | Siento que no tengo un lugar en el equipo o la organizacion.
11 | He recibido comentarios despectivos sobre mi vida personal por parte de
compafieros o superiores.
12 | Sehanhecho burlas sobre aspectos personales que me afectan X Colocar el punto
emocionalmente final.
13 Mis compafieros han compartido informacion privada sobre mi sin mi X Colocar el punto
consentimiento .
final.
14 | Me han insultado directamente en el lugar de trabajo. X
15 | He sentido que mis valores y creencias han sido atacados verbalmente en X Colocar el punto
el entorno laboral .
final.
16 | He recibido amenazas directas relacionadas con mi desempefio laboral. X
17 | Me han gritado o agredido verbalmente en el trabajo. X
18 | Se me haadvertido sobre consecuencias negativas sino cumplo con ciertas X
expectativas
19 | He sentido miedo por lo que podria ocurrir si no sigo instrucciones X
dadas por un superior.
20 | Mis compafieros utilizan un lenguaje intimidante hacia mi en situaciones X
laborales.
Total: | 20
Evaluado por: Huam@pellides , Dronde. Antongfle Nombres)
33503692 21/12)24 }‘%3_
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ANEXO 9: Reporte Turnitin

DESEMPENO LABORAL Y VIOLENCIA PSICOLOGICA EN LAS
TRABAJADORAS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
PASCO 2024

FHIEME DE ORI GINALIDAL

13« 100 1« 75

INDICE DE SIMILITUD FUIENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FLIENTES FRIMARLAS

repositorio.uct.edu.pe

Fuente de Internet

.

3%

repositorio.undac.edu.pe

Fuerte de Internet

[~

2%

www.defensoria.gob.pe

Fuente de Internet

2%

Submitted to Universidad Nacional Abiertay a
Distancia, UNAD,UNAD

Trabajo del estudiante

2%

Submitted to Universidad Catolica de Trujillo
Trabajo del estudiants

B a3 a8

ciencialatina.org

Fuerte de Internet

hdl.handle.net

Fuente de Internet

-

Submitted to Universidad Continental
Trabajo del estudiants

H

remca.umet.edu.ec

Fuente de Internet

Submitted to Universidad Cesar Vallejo
Trabajo del estudiants

—
=

revistasomepso.org

Fuente de Internet

-
=i

1o

—
P

Fuente de Internet

dilemascontempnranenseducacionpnliticawalﬂresqnqg

Excluir citas Activo Exchuir coincidendias < 1%
Excluir bibliografia Activo
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