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RESUMEN 

La presente investigación titulada “Mobbing laboral y su influencia en el desempeño 

docente de las Instituciones Educativas del distrito de Puno-2021”, tuvo como 

objetivo central “Determinar la influencia del mobbing laboral en el desempeño 

docente de las instituciones educativas del distrito de Puno”. El mobbing es una 

forma de hostigamiento y acoso en el trabajo, vulnerando sus derechos laborales y 

causando traumas psicológicos y daños colaterales en las personas afectadas. Se 

tomó una muestra de 217 docentes del distrito de Puno, aplicando el instrumento del 

cuestionario para la obtención de los datos, y tomando en cuenta interrogantes de la 

variable Mobbin laboral y Desempeño docente. La investigación fue de tipo 

descriptiva – correlacional, aplicando el método científico por su rigurosidad 

científica. Los resultados evidencian que un 44% de los directivos de las instituciones 

humillan a sus trabajadores por cometer algunos errores en el trabajo, y un 66% casi 

siempre se humillan entre trabajadores del mismo nivel de jerarquía. Se concluye 

que, si existe influencia del mobbing laboral en el desempeño docente de las 

instituciones educativas. 

 

Palabras clave: Mobbing laboral, Desempeño docente, Hostigamiento psicológico. 
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ABSTRACT 

The present investigation entitled "Labor mobbing and its influence on the teaching 

performance of the Educational Institutions of the district of Puno-2021", had as its 

main objective "Determine the influence of labor mobbing on the teaching 

performance of the educational institutions of the district of Puno" . Mobbing is a form 

of harassment and bullying at work, violating their labor rights and causing 

psychological trauma and collateral damage to those affected. A sample of 217 

teachers from the district of Puno was taken, applying the questionnaire instrument to 

obtain the data, and taking into account questions from the variable Mobbin labor and 

Teacher performance. The research was descriptive - correlational, applying the 

scientific method for its scientific rigor. The results show that 44% of the directors of 

the institutions humiliate their workers for making some mistakes at work, and 66% 

almost always humiliate themselves among workers at the same level of hierarchy. It 

is concluded that, if there is an influence of labor mobbing on the teaching performance 

of educational institutions. 

 

Keywords: Mobbing at work, Teaching performance, Psychological harassment. 
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INTRODUCCIÓN 

A nivel del mundo se evidencia fuerte competencia laboral entre diferentes 

trabajadores a nivel de empresas, a nivel de organizaciones y a nivel de instituciones 

educativas (IE), por el mismo hecho de que existe mucha competitividad entre ellos, 

para poder conseguir un cupo laboral, esto hace que la persona humana ya no es 

considerada como tal, sino como un simple objeto que se somete a las diferentes 

pruebas emanadas en los diferentes concursos. 

La competitividad que existe en el mundo laboral hace que exista violencia, 

traumas psicológicos y hostigamiento en el trabajo, debido al desconocimiento de 

sus derechos humanos, derechos laborales y porque no decirlo desconocimiento de 

la práctica de sus valores, generando en los trabajadores disconformidad y 

deshumanización por parte de los gerentes en las empresas y directivos en las 

instituciones educativas. 

El acoso sexual y violencia en sus distintas formas de parte de los directivos 

o jefes de las diferentes entidad públicas o privadas, se hace más evidente dentro 

de nuestra sociedad, y muestra de ello son las noticias a diario que se observan en 

los diferentes medios de comunicación, lo que genera una percepción negativa de 

parte de la sociedad en general. 

Las personas que son acosadores se disfrazan de directivos o jefes dentro de 

las entidades educativas, mostrando su resentimiento y hostigamiento 

específicamente a docentes de la misma institución, provocando resentimiento, 

estrés laboral, bajo desempeño docente y sobre todo acoso sexual; por el mismo 
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hecho de que tiene poder frente a ellos y esto genera en algunos casos 

conflictos personales y ruptura de las buenas relaciones interpersonales. 

El presente trabajo está organizado en diferentes capítulos: 

Capítulo I: Descripción, análisis de la realidad problemática del tema 

abordado y formulación del problema principal y objetivos. 

Capítulo II: Resumen y análisis de las bases teóricas y marco conceptual. 

Capítulo III: Descripción del marco metodológico del trabajo. 

Capítulo IV: Resultados y análisis del trabajo de investigación. 
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CAPÍTULO I 
 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 
 

1.1. EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 
 

La Organización Internacional del Trabajo (OIT) considera que es muy 

necesario erradicar la violencia y el acoso en el campo laboral de los 

trabajadores, en todas las entidades del estado ya sea pública o privada. 

El pensamiento que se quiere alcanzar es lograr que, en el trabajo, no 

repercuta el acoso u hostigamiento dentro y fuera del ambiente laboral 

(mobbing laboral) generando un efecto negativo en el clima institucional y 

en el desempeño laboral. 

 
 

Las entidades del estado, como las IE no hacen hincapié en porque 

los trabajadores docentes no son muy productivos en cuanto a su labor 

educativa, es decir, pasan desapercibidos los abusos y hostigamiento que 

se realiza en contra de algunos docentes, específicamente a las docentes 

del sexo femenino; generando bullying laboral, que es una agresión de 

forma cotidiana durante el tiempo de permanencia en el centro de trabajo, 

logrando así, una desestabilización emocional y efectos psicológicos en 

cuanto a su bienestar personal. 
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El mobbing laboral en algunas ocasiones son ocasionadas por los 

jefes de nivel superior, como los directivos de las IE, quienes acosan de 

forma constante vulnerando sus derechos fundamentales como ser 

humano. Los directivos en ocasiones son muy hostiles con sus 

subordinados, atentando contra su integridad física, psicológica y social, 

poniendo en riesgo en algunas ocasiones su aspecto laboral. 

 
 

En la IE de la región de Puno, se evidencia de algún modo 

comentarios y gestos negativos, de parte de la plana directiva en contra de 

algunos docentes por diversos motivos fundados o no, generando un 

desequilibrio emocional en los docentes involucrados en tal hecho; así 

mismo, existe acciones y comentarios negativos de parte de sus mismos 

colegas docentes, mellando el honor y la imagen de sus colegas 

implicados; generando una ruptura de las relaciones interpersonales y 

clima laboral negativo; por lo que es muy importante abordar esta 

problemática relacionado al mobbing laboral y desempeño docente. 

 
 
 

1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 

1.2.1. Problema general 
 

¿Cómo influye el mobbing laboral en el desempeño docente de las 

instituciones educativas del distrito de Puno, año 2021? 
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1.2.2. Problemas específicos 
 

P1.¿Cómo influye el acoso laboral en el desempeño profesional 

docente de las instituciones educativas del distrito de Puno? 

P2. ¿Cómo influye el acoso sexual en el desempeño docente de las 

instituciones educativas del distrito de Puno? 

P3. ¿Cómo influye el hostigamiento psicológico en el desempeño 

docente de las instituciones educativas del distrito de Puno? 

 
 

1.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 
 

1.3.1. Justificación teórica 
 

Se justifica teóricamente debido a que se describe los rasgos de las 

conductas denigrantes y humillantes de parte de los acosadores, que 

en éste caso recae en los directivos de las IE, y compañeros de 

trabajo del mismo centro laboral; generando consecuencias 

psicológicas y físicas en algunos casos, por lo que es muy 

importante detectar en forma oportuna para poder prevenir dichos 

actos negativos. 

 
 

1.3.2. Justificación metodológica 
 

Se justifica de forma metodológica, en el sentido de que se describe 

de forma didáctica los términos y conceptos relacionados al mobbing 

laboral, de tal manera que se puede identificar la relación de amistad 

como síntoma de acercamiento a la seducción perversa de parte de 

los acosadores, para finalmente rechazar o ignorar en caso de acoso 

laboral producida en el trabajo. 
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1.3.3. Justificación práctica 
 

Se justica de manera práctica en el sentido de implementar medidas 

o protocolos anticipados sobre el mobbing laboral, generando 

normas claras y precisas para poder regular dichos problemas, para 

así evitar o reducir los efectos psicológicos y físicos en las personas 

acosadas. 

 
 

1.4. OBJETIVOS 
 

1.4.1. Objetivo general 
 

Determinar la influencia del mobbing laboral en el desempeño 

docente de las instituciones educativas del distrito de Puno, año 

2021. 

 
 

1.4.2. Objetivos específicos 
 

O1. Determinar la influencia del acoso laboral en el desempeño 

profesional docente de las instituciones educativas del distrito 

de Puno. 

 
 

O2. Determinar la influencia del acoso sexual en el desempeño 

docente de las instituciones educativas del distrito de Puno. 

 
 

03. Determinar la influencia del hostigamiento psicológico en el 

desempeño docente de las instituciones educativas del distrito 

de Puno. 
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1.5. HIPÓTESIS 
 

1.5.1. Hipótesis general 
 

Existe influencia del mobbing laboral en el desempeño docente de 

las instituciones educativas del distrito de Puno, año 2021. 

 
 

1.5.2. Hipótesis específicas 
 

H1. Si existe influencia del acoso laboral en el desempeño 

profesional docente de las instituciones educativas del distrito 

de Puno. 

H2. Si existe influencia del acoso sexual en el desempeño docente 

de las instituciones educativas del distrito de Puno. 

H3. Si existe influencia del hostigamiento psicológico en el 

desempeño docente de las instituciones educativas del distrito 

de Puno. 

 
 

1.6. VARIABLES E INDICADORES 
 

1.6.1. Conceptualización de variables 
 

Una variable es el que cuenta con ciertos atributos que cambian de 

manera espontánea o formal, ya sea a través de valores que se 

asume en esos momentos (Sabino, 1992). 

Donde: 
 

VI: Mobbing laboral. 
 

VD: Desempeño docente. 
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1.6.2. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 

Tabla 1 

Operacionalización de variables. 
 

 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS VALORACIÓN 

  
 
 
 
 

 
1. Acoso laboral. 

 
 

1.1 Imposición de los directivos. 

1.2 Humillación de los directivos 

y/o compañeros de trabajo. 

1.3 Calumnia de los directivos y/o 

compañeros de trabajo. 

1.4 Presión en el trabajo. 

1. El personal directivo me impone su voluntad en el 

trabajo donde laboro. 

2. Los directivos de mi institución me humillan por 

cometer algunos errores en el trabajo. 

3. Mis compañeros de trabajo me humillan porque no les 

apoyo en algunos trabajos laborales. 

4. Los directivos y compañeros de trabajo me calumnian 

por hechos que no cometí. 

5. Los directivos me presionan para que trabaje horas 

extras. 

 

VARIABLE 

INDEPENDIENTE 

 
Mobbing laboral. 

 
• Nunca (1) 

• Algunas veces (2) 

• Casi siempre (3) 

• Siempre (4) 

  
 

 
2. Acoso sexual. 

2.1 Propuestas sexuales vía 

teléfono, redes sociales, etc. 

2.2 Presión en el trabajo por no 

aceptar las propuestas sexuales. 

2.3 Mirada en forma morbosa. 

6. Los directivos y/o compañeros de trabajo me hacen 

propuestas sexuales vía teléfono o redes sociales. 

7. Los directivos me presionan en el trabajo si no les 

acepto las propuestas sexuales que me hacen. 

8. Los directivos y/o compañeros de trabajo me miran 

morbosamente cuando paso cerca de ellos. 
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3. Hostigamiento 

psicológico. 

 

 
3.1 Amenaza personal. 

3.2 Burlas constantes. 

3.3 Aislamiento frente a los 

demás. 

3.4 Agresión a familiares 

cercanos. 

9. Los directivos me amenazan en forma personal si no 

les hago caso a lo que me dicen. 

10. Los directivos o compañeros de trabajo se burlan de 

mí frente a cualquier hecho. 

11. Mis compañeros de trabajo se aíslan a propósito de 

mí persona, buscando pretextos diversos. 

12. Recibo constantemente comentarios sobre las 

posibles agresiones a mis familiares, de parte de los 

directivos o compañeros de trabajo. 

 

 

 

 
 

1. Desempeño 

profesional. 

 

 
1.1 Desempeño laboral. 

1.2 Creatividad e innovación. 

1.3 Comunicación efectiva. 

1.4 Promueve un trabajo 

colaborativo. 

13. Muestra que su desempeño laboral es la adecuada 

dentro y fuera de la institución. 

14. Promueve la creatividad con sus estudiantes en su 

entorno laboral. 

15. Se comunica en forma efectiva con sus directivos y/o 

compañeros de trabajo. 

16. Cultiva un trabajo colaborativo con sus compañeros 

de trabajo. 

 

VARIABLE 

DEPENDIENTE 

 
Desempeño docente. 

• Nunca (1) 

• Algunas veces (2) 

• Casi siempre (3) 

• Siempre (4) 
 17. Tiene una motivación positiva frente al trabajo. 

18. Los directivos promueven estrategias para que los 

docentes se superen permanentemente. 

19. Cultiva un pensamiento por superarse en forma 

personal. 

20. Promueve una   formación   en   valores   con   los 

estudiantes. 

 

2. Superación y 

motivación 

profesional. 

1.1 Motivación laboral. 

1.2 Superación personal y 

profesional. 

1.3 Formación en valores. 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO II 
 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

 
 

2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO 
 

2.1.1. A nivel internacional 
 

De Miguel Barrado y Prieto (2016) en su artículo publicado sobre el 

acoso laboral en el rendimiento de los trabajadores de las entidades 

empresariales, el autor hace referencia que el acoso conlleva al 

cambio de actitud del trabajador sobre todo en el comportamiento 

del trabajo, porque afecta directamente a su vida personal y mella su 

dignidad como ser humano, generando baja productividad en su 

desempeño laboral y en algunos casos puede causar efectos 

traumáticos en su vida cotidiana. Así mismo, el mobbing puede 

causar ausentismo del trabajador en la institución, logrando así, baja 

productividad y costos negativos para la empresa; por lo que es 

necesario identificar en el menor tiempo posible el mobbing dentro 

del trabajo, para garantizar una eficiente productividad y costos 

sociales positivos para la empresa. En el sector educación es donde 

se repercute con mayor frecuencia el mobbing laboral, puesto que el 

acosador increpa básicamente en la parte pedagógica de los 

docentes, aduciendo que no tiene didáctica, que sus sesiones de 
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clase no son las adecuadas, que su metodología no es activa, entre 

otros aspectos; por lo cual, el acosador aprovecha su poder para 

calumniar o acosar sexualmente o laboralmente, generando 

trastornos psicológicos y físicos en los docentes. Los autores 

concluyen que el sexo femenino son los más afectados por el 

maltrato psicológico y físico, de parte de los acosadores, generando 

malestar en ellas, y por lo general su rendimiento y productividad en 

el trabajo es negativo. 

 
 

Carrasco (2020) en su tesis titulada sobre mobbing laboral y el 

bajo rendimiento de los docentes en las instituciones, señala que al 

aplicar una investigación descriptiva sobre la indagación de la teoría 

relacionada al mobbing, se evidenció que en el factor laboral siempre 

ha existido desde la antigüedad un riesgo netamente psicológico y 

de salud, generando una amenaza inminente en las personas 

afectadas de tal hecho. Los acosadores haciendo uso abusivo de su 

poder mellan la dignidad del ser humano, vulnerando sus derechos 

fundamentales como son el acoso moral, insultos, acoso sexual, 

entre otros factores; las cuales desmotivan a las personas afectadas 

en el rendimiento de sus quehaceres diarios en la entidad donde 

laboran. El autor hace mención que el maltrato psicológico tiene un 

porcentaje elevado de parte de los acosadores, violando de sobre 

manera sus derechos mínimos a su libertad de expresión y vida 

misma de la persona acosada. Por todo ello, es imprescindible 

regular o implementar normas claras que eviten el hostigamiento, 
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acoso, humillación, etc. Para que los trabajadores docentes y 

administrativos de las instituciones contribuyan de forma eficiente en 

su labor cotidiano. 

 
 

2.1.2. A nivel nacional 
 

Inca y Salas (2019) en su tesis relacionada al acoso laboral y 

repercusiones frente al índice de ansiedad en trabajadores de una 

entidad pública, hace referencia que la mayoría de las personas son 

víctimas de maltrato psicológico y en algunos casos sufren 

humillaciones, desaires negativos, insultos, acoso sexual, entre 

otros aspectos; generando un cuadro de ansiedad en cada uno de 

ellos. El autor hace recomendaciones para lograr implementar 

programas de prevención en contra de los acosadores, para que 

exista un buen clima institucional y que las relaciones 

interpersonales sean la más cordiales posible. Cabe señalar también 

que vivir en armonía en un ambiente cálido y agradable hace que la 

labor diaria de los trabajadores sea la más eficiente posible, por el 

mismo hecho que están motivados hacia el trabajo, y además existe 

entendimiento entre todos los que conviven en el recinto. Se 

concluye que la violencia y el mobbing laboral dificulta la convivencia 

entre todos los que trabajan en la entidad laboral, provocando cambio 

de actitudes negativos, trastornos psicológicos y sobre todo cambio 

de humor, generando una improductividad en el trabajo diario. 
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Nuñez (2019) en su tesis relaciona al hostigamiento laboral 

vulnerando la dignidad del ser humano en los trabajadores de 

limpieza, señala que todos tenemos el derecho a la vida, tener una 

vida digna tanto moral y física; así mismo, tener el derecho de vivir 

tranquilo, sin hostigamiento, sin violencia, vivir en paz, vivir en 

armonía, entre otros factores; pero pareciera que todo fuese una 

lírica; puesto que en el ambiente laboral los trabajadores del 

personal de servicio, continuamente son agredidos, maltratados, 

humillados e insultados de parte de la autoridad, compañeros de 

trabajo y sobre todo del público en general, por el mismo hecho de 

son personas de bajos recursos económicos, son los que están en 

contacto directo con las personas en la puerta o haciendo la limpieza 

en sus respectivas áreas; esto hace que la mayoría se burle de ellos, 

rompiendo sus derechos fundamentales según lo indicaba 

constitución política del estado. El autor concluye que el 

hostigamiento laboral o mobbing laboral es un problema a nivel 

mundial, donde las personas disfrazadas de acosadores son los que 

ocasionan voluntaria o de forma involuntaria, por el mismo hecho 

que tienen poder por encima de otros, ocasionando daños, malestar, 

acoso, humillación, insultos, entre otros factores; las cuales generan 

ruptura de relaciones entre compañeros de trabajo, y sobre todo bajo 

rendimiento y productividad en el trabajo. Cabe señalar también, 

que, en la mayoría de las entidades del estado y privado, 

menosprecian a los trabajadores de servicio, incluso hasta quitarles 
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el saludo e incluso hasta causarles hostigamiento y cansancio para 

que puedan renunciar en el trabajo. 

 
 

2.1.3. A nivel regional 
 

Choquehuanca (2022) en su tesis relacionada al desempeño 

docente, manifiesta que la educación hoy en día se requiere de 

mucha dedicación y compromiso de parte del maestro, las cuales 

deben de repercutir en el logro de los aprendizajes de los alumnos, 

pero sin embargo, no existe un liderazgo pedagógico de parte de los 

directivos en las diferentes entidades educativas, porque no motivan 

en su debido momento, ni mucho menos realizan cursos de 

actualización y capacitación docente; lo que repercute una 

desmotivación y ganas de trabajar como debe ser por parte del 

docente. En la investigación utilizó el diseño no experimental, 

tomando una muestra de 120 estudiantes de la especialidad de 

Mecánica Automotriz, aplicando un cuestionario respectivamente. El 

autor concluye que gracias a la planificación curricular oportuna del 

docente ésta influye significativamente para poder lograr un mejor 

rendimiento académico. Los docentes así mismo, se autocapacitan 

en forma permanente para poder desenvolverse de la mejor manera 

en su labor educativa, generando siempre un buen desempeño 

laboral docente; buscando siempre la reflexión crítica en todo sentido 

profesional. 
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2.2. BASES TEÓRICAS 
 

2.2.1. Mobbing laboral 
 

Pinzón de Bojana (2010) indica que el mobbing es una palabra en 

inglés que significa atropellar o acorralar a una persona, produciendo 

un hostigamiento a la persona acosada, generándole terror o miedo, 

básicamente en un determinado lugar. El autor además menciona 

que el mobbing laboral es el acto de hostigar de forma injustificada 

a los trabajadores de una determinada entidad o empresa, 

usualmente recae este acoso en las mujeres o personas del sexo 

femenino, motivándolo en algunos casos a que tenga temor de ir al 

trabajo y lo peor es que puede llegar el caso a que abandonen su 

trabajo (p. 141). 

 
 

El mobbing laboral se considera como un atropello a una 

persona en general, específicamente en el lugar de trabajo, 

ejerciendo su fuerza bruta para violentar al trabajador, generando en 

la persona acosada trastornos psicológicos, problemas sociales y 

pensamientos negativos contra el acosador. Así mismo, hablar de 

mobbing laboral es romper las relaciones interpersonales entre los 

mismos trabajadores de una determinada entidad, por el mismo 

hecho de sus comentarios negativos que se producen entre ellos, o 

de repente existe comentarios que no son agradables o aceptados 

por el grupo humano, generando en ellos, rompimiento de 

comunicaciones para seguir perturbando durante el ejercicio de sus 

labores cotidianas. 
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Arciniega (2009) enfatiza que el mobbing tuvo sus inicios en 

Zuecia para indicar que los empleadores hacen abuso de su poder, 

mostrando conductas inusuales y hostiles en contra de los 

trabajadores. El autor señala también, que el mobbing son 

conductas abusivas, tales como los gestos, insultos, tocamientos 

indebidos, entre otros actos negativos; en contra de las personas 

acosadas, poniendo en riesgo su integridad personal, y de otra forma 

poniendo en riesgo su trabajo en el lugar donde ellos se 

desenvuelven (p. 15). 

 
 

El mobbing tipifica una violencia en contra de las personas 

débiles o de personas de baja autoestima, dando lugar a pequeños 

traumas que se suscitan en las personas acosadas. Estos actos, en 

ocasiones se convierten de forma reiterada, logrando desmotivar a 

los trabajadores en su rendimiento laboral. 

 
 

Peralta (2006) manifiesta que el mobbing es sinónimo de acoso 

laboral en contra de personas del sexo femenino en mayor 

porcentaje, las cuales son sometidas a comentarios negativos frente 

a otros trabajadores del sexo opuesto, o en algunos casos existen 

insultos inapropiados agravando o mellando la integridad física y 

psicológica de las personas. Así mismo, los acosadores intimidan a 

sus víctimas, haciendo uso abusivo de su poder, generando terror 

psicológico, las cuales repercuten en su baja autoestima de los 



15 
 

trabajadores y, además, baja productividad en el ámbito del trabajo 

(p. 03). 

 
 

El mobbing repercute en todos los niveles sociales, y es 

necesario ponerle frenos al hostigamiento laboral, aplicando leyes o 

normas acordes a las diferentes realidades de las diferentes 

entidades del estado o del sector privado. Además, buscando 

sancionar a las entidades que ocasionen este tipo de actos negativos 

que sólo degeneran la conducta de las personas que acosan de 

forma directa o indirectamente. 
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Figura 1 
 

Mobbing laboral 
 

 
Fuente: Arciniega (2009, p. 18). 
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2.2.2. Tipos de Mobbing 
 

Pinzón de Bojana & Atencio (2010) indican que los tipos de mobbing 

son: 

a) Ascendente: Usualmente es tipo de mobbing de forma 

ascendente, es cuando un subordinado o una persona que está 

por debajo en la jerarquía de un organigrama, quiere mellar la 

honra de algún otro compañero de trabajo, aduciendo con 

mentiras, argumentaciones que no tienen mucho sentido, 

insultos, entre otras frases; tan solo por querer ser el protagonista 

o querer estar en un puesto de nivel superior; generando 

conflictos internos dentro de la institución. 

b) Horizontal: Este tipo de mobbing horizontal, se da cuando existe 

el mismo nivel jerárquico dentro de una entidad pública o privada, 

un ejemplo puede ser cuando un docente varón de una institución 

acosa a otro docente del sexo femenino, produciendo terror o 

traumas psicológicos en la persona acosada; o también, puede 

ser cuando la mirada es en forma morbosa, produciéndole como 

una especie de escalofríos en la persona acosada. 

c) Descendente: El tipo de mobbing descendente es el más 

frecuente y común que se suscita, debido a que los jefes del nivel 

jerárquico de cualquier institución o entidad, suelen acosar, 

insultar, calumniar, entre otras acciones bochornosas; causando 

daños psicológicos, y en algunos casos daños físicos, por su 

grado se superioridad y poder que ostentan. 
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Figura 2 
 

Tipos de Mobbing 
 

 

 
Fuente: Elaboración propia. 
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2.2.3. Fases del Mobbing 
 

a) Fase de conflicto: El conflicto aparece siempre cuando hay 

ruptura de relaciones, ya sea de carácter personal, ruptura de 

amistad, ruptura de relaciones interpersonales; por la existencia 

de intereses sean razonables o no razonables, produciéndose en 

la entidad un clima negativo. 

b) Fase de estigmatización: Esta fase es cuando el acosador pone 

en práctica todo el poder que tiene sobre el acosado para 

ridiculizarlo, insultarlo, humillarlo, etc., así mismo, utiliza diversas 

estrategias, para poder conseguir lo que quiere; produciendo 

aislamiento social de parte del acosado por las constantes 

difamaciones que sufre. 

c) Fase de intervención desde la entidad: En esta fase se busca 

mecanismos de solución o mecanismos de prevención, las 

cuales tratan de solucionar los conflictos que suceden dentro y 

fuera de la entidad; así como también, dialogar de forma 

pertinente los miembros integrantes de la comunidad 

institucional, para buscar un mejor clima positivo. 

d) Fase de marginación: Esta es fase es como consecuencia de la 

fase de intervención, porque si no se solucionan los conflictos, 

suele suceder que las personas acosadas abandonan hasta su 

propio trabajo, o incluso sufren aislamiento social del grupo de 

trabajo, produciendo sufrimiento o traumas psicológicos por parte 

de la persona acosada. 
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2.2.4. Desempeño laboral 
 

Amaya, Pedraza y Conde (2010) señalan que hablar de desempeño 

laboral es a raíz de los profundos cambios que sufren las entidades 

privadas o públicas a nivel del mundo, por los cambios de la 

globalización, políticas nacionales, políticas internas de la entidad, 

etc., todo ello para ser más competitivos y exitosos frente a los 

demás competidores; pero siendo requisito indispensable y 

primordial el talento humano (p. 494). 

 
 

El desempeño laboral es la productividad que ejerce una 

persona frente a su rol laboral en una determinada entidad o 

institución, por ello se deben de evaluar a las personas que trabajan 

a través de indicadores su desempeño dentro y fuera del trabajo; con 

la única finalidad de mejorar de forma continua. Así mismo, deben 

de implementarse sistemas de evaluación para el desempeño, para 

que la evaluación sea más eficiente y en tiempo real. 

 
 

Palmar y Valero (2014) manifiestan que el desempeño de un 

trabajador o empleado es sinónimo a ser competente en el trabajo, 

vale decir que un trabajador tiene que tener la destreza y la actitud 

para poder afrontar su labor cotidiana sin ninguna dificultad, y de ser 

posible ser muy proactivo y productivo frente a lo que hace y dice. 

Así mismo, indican que el trabajador competente tiene los 

conocimientos y habilidades pertinentes para desarrollar una 

determinada actividad (p. 161). 
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El desempeño o competencia también implica utilizar ciertas 

estrategias para poder cumplir las metas u objetivos que tiene 

previsto la entidad o institución; para ello, la entidad debe tener claro 

su visión a alcanzar, y sobre todo su cultura organizacional; 

adoptando, además, un verdadero pensamiento filosófico para salir 

adelante y lograr competitividad dentro y fuera del mercado laboral. 

 
 

2.3. MARCO CONCEPTUAL 
 

2.3.1. Acoso 
 

Sandoval (2020) dice que acoso se refiere al bullying que una 

persona hace con otra; donde existe agresividad verbal, 

ridiculización frente a los demás, insultos, entre otros adjetivos de 

tipo negativo (p. 3). 

 
 

2.3.2. Clima organizacional 
 

Juárez (2012) manifiesta que es una estrategia que tienen las 

entidades o empresas para inculcar cambios diversos, como el 

cambio de actitud o cambios en la conducta personal y grupal, con 

la finalidad de tener una comunicación fluida entre todos. 

 
 

2.3.3. Competencias laborales 
 

Es la capacidad y talento que tienen los seres humanos para 

desenvolverse eficientemente en el campo laboral. 
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2.3.4. Desempeño 
 

Capuano (2004) dice que desempeño es la tareas o actividad que 

debe de realizar una persona de la forma más pertinente posible. 

 
 

2.3.5. Desempeño laboral 
 

Africano, Faría y Quintero (2008) señalan que es la productividad del 

talento humano para que las empresas sean competitivas y brinden 

un mejor servicio a los clientes (p. 34). 

 
 

2.3.6. Evaluación 
 

Rogel (2007) dice que es una medición sobre ciertos aspectos que 

debe tener o cumplir algún fenómeno. 

 
 

2.3.7. Evaluación del desempeño laboral 
 

Es un conjunto de criterios o capacidades que debe contar una 

persona en relación a su trabajo, realizado de forma continua o 

periódica, hasta volverse una práctica dinámica. 

 
 

2.3.8. Insultar 
 

Son las ofensas que realiza una persona a otra persona, irritándolo 

con palabras que no tienen sentido, o acciones incómodas. 

 
 

2.3.9. Mobbing 
 

Fidalgo (2004) enfatiza que mobbing son acciones bastantes 

hostiles que ejerce una persona acosador en contra de otra persona 

acosada, generando sufrimientos y efectos psicológicos (p. 615). 
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2.3.10. Relaciones interpersonales 
 

Fernández y Extremera (2004) dicen que son las competencias 

sociales que tienen las personas, buscando armonía, comunicación 

fluida, trato amical o viceversa (p. 120). 

 
 

2.3.11. Trauma 
 

Es una impresión emocional bastante fuerte que sufre una persona, 

debido a un hecho negativo, y que tarda uno en poder superarlo. 

 
 

2.3.12. Trauma psicológico 
 

Son respuestas frente a un acontecimiento bastante traumante, 

causadas por algún estrés o actos no adecuados provocados por 

terceras personas, como ejemplo puede ser un mobbing o acoso. 
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CAPÍTULO III 
 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

 
 

3.1. MÉTODO APLICADO EN LA INVESTIGACIÓN 

 
El método aplicado fue el método científico, que según Bunge (2004) 

enfatiza: Para aportar conocimiento al mundo de la ciencia, este debe ser 

comprobado a través de rigurosos procesos como es el método científico. 

 
 

3.2. NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

 
El nivel de investigación fue la básica explicativa, donde a través de una 

rigurosa investigación por parte del investigador realiza una reflexión crítica 

para aportar su sabiduría. 

 
 

3.3. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

 
La investigación fue aplicada, de tipo descriptiva correlacional, donde 

Hernandez et al. (1997) manifiesta que la interacción entre las variables de 

estudio puede ser correlacional siempre y cuando exista causa y efecto. 

 

 
3.4. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

 
El diseño aplicado fue el no experimental de tipo transversal, a través del 

siguiente esquema: 
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Y = f (X) 

 

Diseño de estudio explicativa 
 
 
 

 

Donde: 
 

Y: Mobbing laboral 
 

f : Función. 
 

X : Desempeño docente. 

 
 

Hernandez, Fernández y Baptista (2014) dice que la relación entre las 

dos variables de estudio, se debe a que existe causalidad y efecto entre 

ellas. 

 
 

3.5. POBLACIÓN Y MUESTRA 
 

3.5.1. Población 
 

La población estuvo conformada por 1874 trabajadores docentes de 

las instituciones educativas secundarias del distrito de Puno, 2020 

(ver Apéndice B). 

 
 

Niño (2011) dice que todos los docentes que conforman el 

estudio son las observaciones pertenecientes a la población. 

 

3.5.2. Muestra 
 

El tamaño fue calculado por la siguiente fórmula: 
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] / 2 

= 

n = 
Npq[Z / 2 

pq[Z 
2 + (N −1)E2 

 

 

Donde: 
 
 

 
 
 
 

 

1874(0,80)(0,20)[1,96]2 
n 

0,80(0,20)[1,96]2 + (1874 −1)(0,05)2 
 

 

 

n = 217 Docentes. 

 

 
3.6. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE 

INFORMACIÓN 

3.6.1. Técnicas de la investigación 
 

La técnica aplicada fue la encuesta, a través de interrogantes 

relacionadas al mobbing laboral y desempeño docente. 

] 2 
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Arredondo et al. (2005) dice que aplicar una técnica garantiza 

la confiabilidad y validez en el recojo de la información. 

 
 

3.6.2. Instrumentos de la investigación 
 

El instrumento aplicado fue el cuestionario, a través de preguntas 

consideradas de forma sencilla y real. 

 
 

3.7. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE 

INVESTIGACIÓN 

Hernandez et al. (2014) dice que todo puesto en los instrumentos de 

investigación debe ser lo más consistente y pertinente posible. 

 
 

3.7.1. Validación de los instrumentos 
 

El instrumento aplicado fue revisado por expertos en la materia, 

según estándares relacionados al proceso de investigación. 

 
 
 

Tabla 2 
 
Validez del instrumento 
 

N° Experto Resultado 

1 Experto 1 Aplicable 

2 Experto 2 Aplicable 
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3.7.2. Confiabilidad de los instrumentos 
 

Gracias al coeficiente del Alpha de Cronbach se obtuvo la 

confiabilidad del instrumento. 

 
 

Tabla 3 
 

Escala de Alpha de Cronbach 
 

 

Fuente: Hernández, R. Fernández, C.; Batista, P. (2014) 

 
 

 

La fórmula del Alpha de Cronbach es: 
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Donde: 
 

Si
2 : varianza del ítem i. 

 

St
2 : varianza de los valores en su generalidad. 

 
K : totalidad de afirmaciones. 

 
El aplicativo estadístico SPSS facilitó el proceso de los datos, 

obteniendo los resultados siguientes: 

 
 

Tabla 4 
 

Confiabilidad del cuestionario 
 

 
Instrumentos 

 
Alpha de 
Cronbach 

 
Ítems 

 
Variable 

 
0.912 

 
20 

Fuente: Ítems de los instrumentos. 
 

Elaborado: Aplicativo SPSS 

 

 
El coeficiente obtenido de 0.912 indica que el instrumento 

tiene una alta confiabilidad. 

 
 

3.8. DISEÑO DE LA ESTRATEGIA PARA LA PRUEBA DE 

HIPÓTESIS 

3.8.1. Diseño estadístico 
 

La información recogida a través de los instrumentos se procesó en 

el programa SPSS. 
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Bernal (2010) que es fundamental considerar un diseño 

estadístico para verificar la confiabilidad de los resultados. 

 

 
 

3.8.2. Planteamiento de las hipótesis 

 
Hipótesis alterna Ha: r ≠ 0 

 
Si existe influencia del mobbing laboral en el desempeño docente de 

las instituciones educativas del distrito de Puno, año 2021. 

 

P1 ≠ P2 ≠ P3 ≠ ⋯ ≠ Pn 

 
Hipótesis nula Ho: r = 0 

 

No existe influencia del mobbing laboral en el desempeño docente 

de las instituciones educativas del distrito de Puno, año 2021. 

. 
 

P1 = P2 = P3 = ⋯ = Pn 
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CAPÍTULO IV 
 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 
 
 

4.1. PRESENTACIÓN, ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE DATOS 

 
 

Tabla 5 

Pregunta del cuestionario N° 01. 

1. El personal directivo me impone su 

 

voluntad en el trabajo donde laboro. 

Detalle Frecuencia % 

Nunca 0 0 

Algunas veces 86 40 

Casi siempre 131 60 

Siempre 0 0 

TOTAL 217 100 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Figura 3 

El personal directivo me impone su voluntad en el trabajo donde laboro. 

 

Fuente: Tabla 5 

DESCRIPCIÓN: El 40% del total de encuestados manifiesta que el personal directivo 

algunas veces me impone su voluntad en el trabajo donde laboro, y el 60% manifiesta 

que el personal directivo casi siempre me impone su voluntad en el trabajo donde 

laboro. 

0% 

Nunca 

40% 

60% 
Algunas veces 

Casi siempre 

Siempre 
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Tabla 6 

Pregunta del cuestionario N° 02. 

2. Los directivos de mi institución me humillan por 

cometer algunos errores en el trabajo. 

Detalle Frecuencia % 

Nunca 0 0 

Algunas veces 103 48 

Casi siempre 96 44 

Siempre 18 8 

TOTAL 217 100 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 4 

Los directivos de mi institución me humillan por cometer algunos errores en el 

trabajo. 

 

Fuente: Tabla 6 

DESCRIPCIÓN: El 48% dice que los directivos de mi institución algunas veces me 

humillan por cometer algunos errores en el trabajo, y el 44% dice que casi siempre me 

humillan por cometer algunos errores en el trabajo. 

8% 0% 

Nunca 
48% 

44% Algunas veces 

 
Casi siempre 

Siempre 
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Tabla 7 

Pregunta del cuestionario N° 03. 

3. Mis compañeros de trabajo me humillan porque no les apoyo en 

algunos trabajos laborales. 

Detalle Frecuencia % 

Nunca 0 0 

Algunas veces 60 28 

Casi siempre 143 66 

Siempre 14 6 

TOTAL 217 100 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 5 

Mis compañeros de trabajo me humillan porque no les apoyo en algunos trabajos 

laborales. 

 

Fuente: Tabla 7 

DESCRIPCIÓN: El 28% enfatiza que mis compañeros de trabajo algunas veces me 

humillan porque no les apoyo en algunos trabajos laborales, el 66% indica que casi 

siempre, y sólo el 6% dice que siempre. 

6% 0% 
28% 

Nunca 

 
Algunas veces 

66% 
Casi siempre 

Siempre 
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Tabla 8 

Pregunta del cuestionario N° 04. 

4. Los directivos y compañeros de trabajo 

me calumnian por hechos que no cometí. 

Detalle Frecuencia % 

Nunca 0 0 

Algunas veces 172 79 

Casi siempre 45 21 

Siempre 0 0 

TOTAL 217 100 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 6 

Los directivos y compañeros de trabajo me calumnian por hechos que no cometí. 

 

Fuente: Tabla 8 

DESCRIPCIÓN: El 79% enfatiza que los directivos y compañeros de trabajo algunas 

veces me calumnian por hechos que no cometí, y el 21% manifiesta que casi siempre. 

0% 
21% 

Nunca 
 
Algunas veces 

79% Casi siempre 

Siempre 
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Tabla 9 

Pregunta del cuestionario N° 05. 

5. Los directivos me presionan para que 

trabaje horas extras. 

Detalle Frecuencia % 

Nunca 0 0 

Algunas veces 198 91 

Casi siempre 17 8 

Siempre 2 1 

TOTAL 217 100 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 7 

Los directivos me presionan para que trabaje horas extras. 

 

Fuente: Tabla 9 

DESCRIPCIÓN: El 91% dice que los directivos algunas veces me presionan para que 

trabaje horas extras, el 8% dice que casi siempre, y el 1% manifiesta que siempre. 

8% 10%% 

Nunca 

 
Algunas veces 

91% 
Casi siempre 

Siempre 
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Tabla 10 

Pregunta del cuestionario N° 06. 

6. Los directivos y/o compañeros de trabajo me hacen 

propuestas sexuales vía teléfono o redes sociales. 

Detalle Frecuencia % 

Nunca 119 55 

Algunas veces 98 45 

Casi siempre 0 0 

Siempre 0 0 

TOTAL 217 100 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 8 

Los directivos y/o compañeros de trabajo me hacen propuestas sexuales vía teléfono 

o redes sociales. 

 

Fuente: Tabla 10 

DESCRIPCIÓN: El 55% indica que los directivos y/o compañeros de trabajo nunca me 

hacen propuestas sexuales vía teléfono o redes sociales, y el 45% dice que algunas 

veces. 
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Tabla 11 

Pregunta del cuestionario N° 07. 

7. Los directivos me presionan en el trabajo si no 

les acepto las propuestas sexuales que me hacen. 

Detalle Frecuencia % 

Nunca 73 34 

Algunas veces 144 66 

Casi siempre 0 0 

Siempre 0 0 

TOTAL 217 100 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 9 

Los directivos me presionan en el trabajo si no les acepto las propuestas sexuales 

que me hacen. 

 

Fuente: Tabla 11 

DESCRIPCIÓN: El 34% manifiesta que los directivos nunca me presionan en el 

trabajo si no les acepto las propuestas sexuales que me hacen y el 66% dicen que 

algunas veces. 
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Tabla 12 

Pregunta del cuestionario N° 08. 

8. Los directivos y/o compañeros de trabajo me miran 

morbosamente cuando paso cerca de ellos. 

Detalle Frecuencia % 

Nunca 32 15 

Algunas veces 167 77 

Casi siempre 18 8 

Siempre 0 0 

TOTAL 217 100 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 10 

Los directivos y/o compañeros de trabajo me miran morbosamente cuando paso 

cerca de ellos. 

 

Fuente: Tabla 15 

DESCRIPCIÓN: El 15% dice que los directivos y/o compañeros de trabajo nunca me 

miran morbosamente cuando paso cerca de ellos, el 77% dice que algunas veces, y 

el 8% indica que casi siempre. 

8% 0% 15% 

Nunca 
 

Algunas 
veces 
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Tabla 13 

Pregunta del cuestionario N° 09. 

9. Los directivos me amenazan en forma 

personal si no les hago caso a lo que me dicen. 

Detalle Frecuencia % 

Nunca 0 0 

Algunas veces 178 82 

Casi siempre 39 18 

Siempre 0 0 

TOTAL 217 100 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 11 

Los directivos me amenazan en forma personal si no les hago caso a lo que me 

dicen. 

 

Fuente: Tabla 13 

DESCRIPCIÓN: El 82% enfatiza que los directivos algunas veces me amenazan en 

forma personal si no les hago caso a lo que me dicen, y el 18% dice que casi siempre. 
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Tabla 14 

Pregunta del cuestionario N° 10. 

10. Los directivos o compañeros de trabajo se burlan de mí frente a 

cualquier hecho. 

Detalle Frecuencia % 

Nunca 0 0 

Algunas veces 203 94 

Casi siempre 14 6 

Siempre 0 0 

TOTAL 217 100 
 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 12 

Los directivos o compañeros de trabajo se burlan de mí frente a cualquier hecho. 

 

Fuente: Tabla 14 

DESCRIPCIÓN: El 94% indica que los directivos o compañeros de trabajo algunas 

veces se burlan de mí frente a cualquier hecho, y el 6% dice que casi siempre. 
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Tabla 15 

Pregunta del cuestionario N° 11. 

11. Mis compañeros de trabajo se aíslan a propósito de 

mí persona, buscando pretextos diversos. 

Detalle Frecuencia % 

Nunca 0 0 

Algunas veces 156 72 

Casi siempre 61 28 

Siempre 0 0 

TOTAL 217 100 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 13 

Mis compañeros de trabajo se aíslan a propósito de mí persona, buscando pretextos 

diversos. 

 

Fuente: Tabla 15 

DESCRIPCIÓN: El 72% dice que mis compañeros de trabajo algunas veces se aíslan 

a propósito de mí persona, buscando pretextos diversos, y el 28% dice que casi 

siempre. 
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Tabla 16 

Pregunta del cuestionario N° 12. 

12. Recibo constantemente comentarios sobre las posibles 

agresiones a mis familiares, de parte de los 

directivos o compañeros de trabajo. 

Detalle Frecuencia % 

Nunca 17 8 

Algunas veces 179 82 

Casi siempre 21 10 

Siempre 0 0 

TOTAL 217 100 
 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 14 

Recibo constantemente comentarios sobre las posibles agresiones a mis familiares, 

de parte de los directivos o compañeros de trabajo. 

 

Fuente: Tabla 16 

DESCRIPCIÓN: El 8% indica que nunca recibo constantemente comentarios sobre 

las posibles agresiones a mis familiares, de parte de los directivos o compañeros de 

trabajo, el 82% dice que algunas veces, y el 10% manifiesta que casi siempre. 

10% 0% 8% 

Nunca 

Algunas veces 

Casi siempre 

82% Siempre 



44 
 

Tabla 17 

Pregunta del cuestionario N° 13. 

13. Muestra que su desempeño laboral es la 

adecuada dentro y fuera de la institución. 

Detalle Frecuencia % 

Nunca 0 0 

Algunas veces 56 26 

Casi siempre 71 33 

Siempre 90 41 

TOTAL 217 100 
 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 15 

Muestra que su desempeño laboral es la adecuada dentro y fuera de la institución. 

 

Fuente: Tabla 17 

DESCRIPCIÓN: El 26% señala que su desempeño laboral es algunas veces 

adecuado dentro y fuera de la institución, el 33% señala que casi siempre y el 41% 

señala siempre. 
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Tabla 18 

Pregunta del cuestionario N° 14. 

14. Promueve la creatividad con sus 

estudiantes en su entorno laboral. 

Detalle Frecuencia % 

Nunca 0 0 

Algunas veces 28 13 

Casi siempre 183 84 

Siempre 6 3 

TOTAL 217 100 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 16 

Promueve la creatividad con sus estudiantes en su entorno laboral. 

 

Fuente: Tabla 18 

DESCRIPCIÓN: El 13% señala que algunas veces se promueve la creatividad con 

sus estudiantes en su entorno laboral, el 84% señala que casi siempre, y el 3% señala 

que siempre. 
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Tabla 19 

Pregunta del cuestionario N° 15. 

15. Se comunica en forma efectiva con sus 

directivos y/o compañeros de trabajo. 

Detalle Frecuencia % 

Nunca 0 0 

Algunas veces 127 59 

Casi siempre 49 23 

Siempre 41 19 

TOTAL 217 100 
 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 17 

Se comunica en forma efectiva con sus directivos y/o compañeros de trabajo. 

 

Fuente: Tabla 19 

DESCRIPCIÓN: El 58% señala algunas veces se comunica en forma efectiva con sus 

directivos y/o compañeros de trabajo, el 23% señala que casi siempre y el 19% señala 

que siempre. 
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Tabla 20 

Pregunta del cuestionario N° 16. 

16. Cultiva un trabajo colaborativo con 

sus compañeros de trabajo. 

Detalle Frecuencia % 

Nunca 0 0 

Algunas veces 66 30 

Casi siempre 151 70 

Siempre 0 0 

TOTAL 217 100 
 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 18 

Cultiva un trabajo colaborativo con sus compañeros de trabajo. 

 

Fuente: Tabla 20 

DESCRIPCIÓN: El 30% dice que algunas veces cultiva un trabajo colaborativo con 

sus compañeros de trabajo, y el 70% señala que casi siempre. 
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Tabla 21 

Pregunta del cuestionario N° 17. 

 

17. Tiene una motivación positiva frente al trabajo. 

Detalle Frecuencia % 

Nunca 0 0 

Algunas veces 21 10 

Casi siempre 155 71 

Siempre 41 19 

TOTAL 217 100 
 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 19 

La institución educativa tiene la matriz de planificación de todo el año escolar. 

 

Fuente: Tabla 24 

DESCRIPCIÓN: El 29% de los encuestados indica que están en desacuerdo, cuando 

la institución educativa tiene la matriz de planificación de todo el año escolar, el 12% 

se mostró indiferente, y el 59% está de acuerdo. 
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Tabla 22 

Pregunta del cuestionario N° 18. 

18. Los directivos promueven estrategias para que 

los docentes se superen permanentemente. 

Detalle Frecuencia % 

Nunca 134 62 

Algunas veces 83 38 

Casi siempre 0 0 

Siempre 0 0 

TOTAL 217 100 
 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 20 

Los directivos promueven estrategias para que los docentes se superen 

permanentemente. 

 

Fuente: Tabla 19 

DESCRIPCIÓN: El 62% dice que los directivos nunca promueven estrategias para 

que los docentes se superen permanentemente, y el 38% señala que algunas veces. 
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Tabla 23 

Pregunta del cuestionario N° 19. 

19. Cultiva un pensamiento por 

superarse en forma personal. 

Detalle Frecuencia % 

Nunca 0 0 

Algunas veces 0 0 

Casi siempre 142 65 

Siempre 75 35 

TOTAL 217 100 
 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 21 

Cultiva un pensamiento por superarse en forma personal. 

 

Fuente: Tabla 20 

DESCRIPCIÓN: El 65% señala que casi siempre cultiva un pensamiento por 

superarse en forma personal, y el 35% señala que siempre. 
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Tabla 24 

Pregunta del cuestionario N° 20. 

20. Promueve una formación en valores 

con los estudiantes. 

Detalle Frecuencia % 

Nunca 0 0 

Algunas veces 27 12 

Casi siempre 147 68 

Siempre 43 20 

TOTAL 217 100 
 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 22 

Promueve una formación en valores con los estudiantes. 

 

Fuente: Tabla 21 

DESCRIPCIÓN: El 12% señala que algunas veces promueve una formación en 

valores con los estudiantes, el 68% señala que casi siempre y el 20% dice que 

siempre. 
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4.2. PROCESO DE LA PRUEBA DE HIPÓTESIS 

4.2.1. Planteamiento de la hipótesis Hipótesis alterna Ha: r ≠ 0 

Existe influencia del mobbing laboral en el desempeño docente de las instituciones 

educativas del distrito de Puno, año 2021. 

P1 ≠ P2 ≠ P3 ≠ ⋯ ≠ Pn 

 

Hipótesis nula Ho: r = 0 

No existe influencia del mobbing laboral en el desempeño docente de las 

instituciones educativas del distrito de Puno, año 2021. 

P1 = P2 = P3 = ⋯ = Pn 

4.2.2. Nivel de significación 

α = 0.05 (5%) 

4.2.3. Prueba estadística 

Se realizará a través de la prueba Chi-cuadrado. 

4.2.4. Cálculo estadístico de la prueba 

N 

Et = 
k
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Tabla 25 

Prueba de Chi-cuadrado.    

  

 

Valor 

 

 

gl 

Sig. 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 95,016a 4 ,000 

N de casos válidos 217   

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

Según la tabla 25, la prueba de Chi cuadrada es 95.016 y según el valor de Chi cuadrado 

tabulado en 4 grados de libertad y 0.05 de nivel de significancia da 9.49, la cual es 

mayor, lo que permite tener una probabilidad de p = 0.000 menor a 0.05. 

 

4.2.5. Decisión 

Se concluye que la hipótesis nula se deniega y se admite la hipótesis alterna. Por lo 

que si existe influencia del mobbing laboral en el desempeño docente de las 

instituciones educativas del distrito de Puno, año 2021. 
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4.3. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

Inca y Salas (2019) en su investigación relacionada al mobbing laboral, 

manifiesta, que esta repercute notablemente al índice de ansiedad en los trabajadores 

de una determinada institución pública, por el mismo hecho de que los trabajadores 

se sienten presionados en el trabajo, y en ocasiones existe indiferencia hacia ellos; 

generando un rompimiento en el clima institucional y por ende su desempeño laboral 

es bajo; es así, que concuerda con el resultado de nuestra investigación donde se 

evidencia de que existe influencia del mobbing laboral en el desempeño docente. Por 

lo cual es muy urgente implementar estrategias para poder reducir el acoso laboral, 

para lograr un rendimiento positivo de parte de los trabajadores docentes. 

Nuñez (2019) en su tesis relacionada al acoso laboral y su repercusión en el 

desempeño laboral del personal administrativo. Indica que toda persona tiene sus 

derechos como a vivir tranquilo sin hostigamiento y sin violencia, sin embargo, solo 

queda en la teoría puesto que en el centro de trabajo se denigra la imagen del 

personal administrativo, por el mismo hecho de su condición económica y situación 

laboral, que son motivos de burla y constantemente humillados por sus compañeros 

de trabajo de mayor jerarquía, generando una baja producción laboral en ellos; esto 

hace que el acoso laboral repercute considerablemente en el desempeño laboral; 

concordando también con los resultados del presente trabajo de investigación. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA.- 

Según los resultados obtenidos se determinó que si existe influencia del mobbing 

laboral en el desempeño docente de las instituciones educativas del distrito de Puno, 

esto se corrobora con la prueba de la chi cuadrada que dio como resultado 95.016 a 

un nivel de significancia de 0.05 y el valor de la chi cuadrada tabulado en 4 grados de 

libertad que es de 9.49, la cual resulta mayor; por lo que se concluye que si existe 

influencia del mobbing laboral en el desempeño docente de las instituciones 

educativas del distrito de Puno, año 2021. 

 

SEGUNDA.- 

Se logró determinar la influencia del acoso laboral en el desempeño profesional 

docente de las instituciones educativas del distrito de Puno, esto se corrobora con la 

Tabla 7, donde el 66% manifiesta que los compañeros de trabajo humillan cuando no 

se les apoya en algunos trabajos laborales, generando considerablemente bajo 

rendimiento en su trabajo. 

TERCERA. - 

 

Se logró determinar la influencia del acoso sexual en el desempeño docente de las 

instituciones educativas del distrito de Puno, esto se corrobora con la Tabla 12, donde 

el 77% indican que los directivos o compañeros de trabajo algunas veces me miran 

morbosamente cuando paso cerca de ellos, generando traumas psicológicos 

específicamente en las mujeres. 
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CUARTA. - 

Se logró determinar la influencia del hostigamiento psicológico en el desempeño 

docente de las instituciones educativas del distrito de Puno, esto se corrobora con la 

Tabla 13, donde el 82% manifiesta que algunas veces los directivos me amenazan en 

forma personal si no les hago caso a lo que me dicen, claramente se evidencia de que 

existe hostigamiento, y esto repercute en forma negativa en la parte psicológica. 
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RECOMENDACIONES 

Luego de haber llegado a las conclusiones se queda sugerir lo siguiente: 

PRIMERA.- 

A los agentes de la educación de las diferentes entidades impulsen en crear y 

elaborar estrategias bien claras para prevenir el mobbing laboral, como medida de 

prevención frente a los acosadores. 

 

SEGUNDA.- 

A los docentes de las entidades públicas y privadas pedirles que hagan respetar sus 

derechos laborales, específicamente frente al acoso laboral y hostigamiento 

psicológico de parte de los acosadores. 

 

TERCERA. - 

A los directivos inculcarles que creen espacios de reflexión sobre el acoso laboral y 

acoso sexual, para evitar que su rendimiento de los trabajadores en el trabajo sea 

negativo. 

 

CUARTA.- 

A los órganos de nivel superior del sector educación a que hagan visitas inopinadas 

como medida de prevención frente al acoso laboral. 
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Apéndice A: Instrumentos de medición para las variables 
 
 

 
 

Estimado Sr. (Sra.) (Srta.): 

CUESTIONARIO 

Esta escala de valoración tiene como objetivo determinar la influencia del mobbing 

laboral en el desempeño docente de las instituciones educativas del distrito de 

Puno, año 2021. Tu opinión es de máxima importancia y constituye un aporte 

fundamental de investigación. 

La encuesta es anónima, agradezco su colaboración contestando con absoluta 

sinceridad cada uno de los enunciados. 

INSTRUCCIONES: 

Responde marcando con aspa (x) o cruz (+), en aquella columna que expresa mejor 

su opinión. 

 
 

Nunca Algunas veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 

 
 

Nº VARIABLE INDEPENDIENTE ESCALA 

1 El personal directivo me impone su voluntad en el trabajo 

donde laboro. 

1 2 3 4 

2 Los directivos de mi institución me humillan por cometer 

algunos errores en el trabajo. 

1 2 3 4 

3 Mis compañeros de trabajo me humillan porque no les 

apoyo en algunos trabajos laborales. 

1 2 3 4 

4 Los directivos y compañeros de trabajo me calumnian por 

hechos que no cometí. 

1 2 3 4 

5 Los directivos me presionan para que trabaje horas extras. 1 2 3 4 

6 Los directivos y/o compañeros de trabajo me hacen 

propuestas sexuales vía teléfono o redes sociales. 

1 2 3 4 
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7 Los directivos me presionan en el trabajo si no les acepto 

las propuestas sexuales que me hacen. 

1 2 3 4 

8 Los directivos y/o compañeros de trabajo me miran 

morbosamente cuando paso cerca de ellos. 

1 2 3 4 

9 Los directivos me amenazan en forma personal si no les 

hago caso a lo que me dicen. 

1 2 3 4 

10 Los directivos o compañeros de trabajo se burlan de mí 

frente a cualquier hecho. 

1 2 3 4 

11 Mis compañeros de trabajo se aíslan a propósito de mí 

persona, buscando pretextos diversos. 

1 2 3 4 

12 Recibo constantemente comentarios sobre las posibles 

agresiones a mis familiares, de parte de los directivos o 

compañeros de trabajo. 

    

 VARIABLE DEPENDIENTE     

13 Muestra que su desempeño laboral es la adecuada dentro 

y fuera de la institución. 

1 2 3 4 

14 Promueve la creatividad con sus estudiantes en su 

entorno laboral. 

1 2 3 4 

15 Se comunica en forma efectiva con sus directivos y/o 

compañeros de trabajo. 

1 2 3 4 

16 Cultiva un trabajo colaborativo con sus compañeros de 

trabajo. 

1 2 3 4 

17 Tiene una motivación positiva frente al trabajo. 1 2 3 4 

18 Los directivos promueven estrategias para que los 

docentes se superen permanentemente. 

1 2 3 4 

19 Cultiva un pensamiento por superarse en forma personal. 1 2 3 4 

20 Promueve una formación en valores con los estudiantes. 1 2 3 4 
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Apéndice B: Cantidad de trabajadores docentes de las instituciones 
educativas secundarias del distrito de Puno, 2020. 

 

 
Código 
modular 

 
Nombre de IE 

 
Dirección de IE 

 
Docentes 

0230052 LA INMACULADA JIRON TACNA 759 23 

0239798 SAN JUAN BOSCO DON BOSCO 46 

0239814 45 EMILIO ROMERO PADILLA JIRON HUANCANE 154 57 

0239822 32 JIRON SIMON BOLIVAR 1505 65 

 
0240176 

GRAN UNIDAD ESCOLAR SAN 
CARLOS 

 
JIRON EL PUERTO 164 

 
130 

0240184 GLORIOSO SAN CARLOS JIRON AREQUIPA 245 87 

0240259 SANTA ROSA JIRON DEUSTUA 715 74 

0240267 MARIA AUXILIADORA JIRON LAMBAYEQUE 591 78 

 
0474403 

NUESTRA SEÑORA DE LA 
MERCED 

 
JIRON ALFONSO UGARTE 288 

 
23 

 
0578773 

 
INDEPENDENCIA NACIONAL 

PASAJE HIPOLITO UNANUE 
152 

 
42 

0578799 JOSE ANTONIO ENCINAS JIRON LOS ANDES 246 19 

0578807 SAN JUAN BAUTISTA JIRON GRAU 449 18 

0578823 CARLOS RUBINA BURGOS JIRON GRAU 388 27 

 
0618447 

 
POLITECNICO HUASCAR 

JIRON ANTONIO MACHADO 
140 

 
22 

0660290 ADVENTISTA PUNO JIRON DEZA 454 14 

0701557 SAN JOSE PASAJE ALTO DE LA LUNA S/N 9 

 
1024033 

JOSE CARLOS MARIATEGUI 
APLICACION UNA 

 
JIRON JORGE BASADRE S/N 

 
16 

1024074 CARLOS DANTE NAVA JAYLLIHUAYA 8 

1024157 DIVINO MAESTRO AVENIDA TITICACA 340 15 

 
1024199 

 
PRESCOTT 

SAN VICENTE DE PAUL MZ L 
LOTE 29 

 
12 

1029644 VILLA DEL LAGO AVENIDA NORTE S/N 20 

1029974 SAN ANTONIO DE PADUA DANIEL ALCIDES CARRION 9 

0239590 VILLA FATIMA JIRON PIURA 150 7 

 
0578815 

COMPLEJO EDUCATIVO 
AGROPECUARIO 

 
COLLACACHI 

 
8 

1025774 UROS CHULLUNI CHULLUNI 7 

1154343 SAN IGNACIO DE LOYOLA JIRON ANDRES RAZURI 475 12 

1154780 IMAGINA SCHOOL JIRON BRANDEEN 265 9 

 
1571140 

 
DIEGO J. THOMPSON 

JIRON JOSE MARIA 
ARGUEDAS MZ D LOTE 17 

 
7 

 
1571157 

 
CLAUDIO GALENO 

JIRON TEODORO VALCARCEL 
136 

 
27 

 
1571249 

CHAMPAGNAT DEL NIÑO DIVINO 
JESUS 

 
JIRON HUANCANE 916 

 
13 

1306950 NOVUS ORDER PASAJE 1 DE MAYO 156 9 

1372879 MILITAR INCA MANCO CAPAC AVENIDA EJERCITO S/N 16 

1438753 MARIA TERESA DE CALCUTA CALLE CAÑETE 164 10 

1438779 CRAMER JIRON 4 DE NOVIEMBRE 548 19 
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1561398 

 
MARIANO SANTOS MATEOS 

MZ Q LOTE 1 ETAPA III 
SECTOR SALCEDO 

 
9 

1561380 JAMES BALDWIN JIRON LAMPA 315 10 

1569201 LEONARD EULER JIRON ANDRES RAZURI 475 15 

1641562 EL BUEN PASTOR JIRON PITIQUILLANI S/N 8 

1645993 PRINSTON AVENIDA LA TORRE 786 12 

1721471 SAN SALVADOR CIUDAD EL ALTO MZ J 8 

1731322 CRISTO REY AVENIDA ANDRES RASURI 338 3 

1751296 COLVER JIRON LAMPA 315 9 

 
1761295 

 
YACHAY SCHOOL 

AVENIDA FLORAL CUADRA 9 
S/N 

 
11 

 
1025154 

FRANCISCO BOLOGNESI 
CERVANTES 

 
SACUYO 

 
9 

1260124 GILATAMARCA JILATAMARCA 8 

 
0240341 

 
ALFONSO TORRES LUNA 

JIRON ANTONIO RAYMONDI 
135 

 
43 

 
0474494 

 
TUPAC AMARU II 

CARRETERA PANAMERICANA 
SUR KM 1401 

 
10 

0578971 ENRIQUE ENCINAS FRANCO SANTA ROSA DE YANAQUE 8 

0706580 TUPAQ KATARI VILLA DE SOCCA 11 

0744441 THUNCO THUNCO 8 

1025113 THUNUHUAYA THUNUHUAYA 8 

1025196 SAN JUAN CUCHO ESQUEÑA 9 

1027820 TAIPICIRCA TAIPICIRCA 8 

0535864 RICARDO PALMA AVENIDA ILAVE S/N 19 

0615351 JOSE ANTONIO ENCINAS AMPARANI 11 

0579029 CARLOS DANTE NAVA JAYU JAYU 19 

0660282 SIMON BOLIVAR ANCCACCA 9 

1029982 AYRUMAS CARUMAS CARUMAS 8 

1572544 MANCO CAPAC AGUAS CALIENTES 6 

1385061 CCAPALLA CCAPALLO 8 

1418169 AYMARA AVENIDA TUPAC AMARU 8 

1541887 FLORENTINO AMEGHINO EL DESCANSO 7 

0631135 MIGUEL GRAU LAMPAYUNI 20 

1025394 TAQUILE QUINUA PATA 17 

0507533 SAN ANDRES JIRON PUNO S/N 29 

 
1376938 

 
CRFA AMANECER QOLLA 

COMUNIDAD TICANI PAMPA 
S/N 

 
11 

1564608 SAN JOSE DE LLUNGO SAN JOSE DE LLUNGO 8 

0239723 ENRIQUE TORRES BELON CHAPA 13 

0474452 JOSE CARLOS MARIATEGUI JIRON DOS DE MAYO 831 26 

0578930 FRAY SAN MARTIN DE PORRES LLACHON 8 

1023365 JOSE OLAYA BALANDRA ESCALLANI 8 

1023407 CORAZON DE CRISTO YAPURA 8 

1154491 JOSE ABELARDO QUIÑONES CCOTOS 8 

1364629 ISAÑURA ISAÑURA 8 

0240358 EMILIO ROMERO PADILLA JIRON TRUCOS 460 20 

0521997 INCA GARCILAZO DE LA VEGA HUAYRAPATA 8 

1023480 INDEPENDENCIA NACIONAL COCHIRAYA 8 

1023522 LEONCIO PRADO KARINA 8 

1023563 MARIANO MELGAR VALDIVIESO TACASAYA 8 
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1023605 POTOJANI GRANDE POTOJANI GRANDE 10 

1400738 INCHUPALLA INCHUPALLA 8 

 
1669753 

 
COAR PUNO 

CARRETERA PUNO - 
CHUCUITO KM 17 

 
27 

 
0578955 

 
SAN AGUSTIN 

JIRON JOSE CARLOS 
MARIATEGUI S/N 

 
32 

0578963 SORAZA SORAZA 9 

1023647 SAJANACACHI SAJANACACHI 9 

 
1023688 

TECNICO INDUSTRIAL 
TAHUANTINSUYO 

 
JIRON 28 DE JULIO S/N 

 
16 

0522193 SAN JUAN DE HUATTA JIRON LIMA S/N 22 

1753730 MIGUEL GRAU SEMINARIO ISLA CCAPI LOS UROS 8 

0474569 MAÑAZO AVENIDA LA CULTURA S/N 31 

1571470 SAN MIGUEL CARI CARI 13 

 
1372861 

TECNICO AGROPECUARIO 
CHARAMAYA 

 
CHARAMAYA S/N 

 
9 

1746304 INMACULADA CONCEPCION ALFONSO UGARTE 6 

0522292 TUPAC AMARU JIRON CAHUIDE 260 22 

1571587 CESAR VALLEJO SANTA BARBARA DE MORO 8 

 
0489963 

EDUARDO BENIGNO LUQUE 
ROMERO 

 
ANCCACA 

 
31 

1023928 MARISCAL SUCRE PICHACANI 8 

1025808 HUACOCHULLO HUACCOCHULLO 9 

1025816 MIGUEL GRAU HUARIJUYO 8 

1024082 GAMALIEL CHURATA CARUCAYA 8 

0474502 AGROINDUSTRIAL DE CCOTA CCOTA 8 

 
0474510 

 
MANUEL ZUÑIGA CAMACHO 

JIRON TEODORO VALCARCEL 
280 

 
10 

0521799 VICTOR RAUL HAYA DE LA TORRE PERKA 8 

0615203 JULIO GONZALES RUIZ PALLALLA 9 

 
0701581 

 
FERNANDO A. STAHL 

JIRON FERNANDO A STAHL 
S/N 

 
6 

1024041 ANDRES AVELINO CACERES TITILACA 9 

1024124 LOS ANDES JIRON SAN ANTONIO S/N 8 

1571439 SEÑOR DE HUANCA CACHIPASCANA 8 

0536912 SAN FRANCISCO JIRON 4 DE NOVIEMBRE 182 10 

0631333 JUAN BUSTAMANTE DUEÑAS CALLE CABANILLAS 194 20 

1569219 SAN JUAN DE MACHACMARCA SAN JUAN DE MACHACMARCA 8 

TOTAL   1874 



 

 

Apéndice C. Validación de los Instrumentos 
 



 



 

 

Apéndice D 

Matriz de consistencia 

 
TÍTULO: Mobbing laboral y su influencia en el desempeño docente de las instituciones educativas del distrito de Puno, 

año 2021 

 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

PROBLEMA GENERAL 

 

¿Cómo influye el 

mobbing laboral en el 

desempeño docente de 

las instituciones 

educativas del distrito de 

Puno, año 2021? 

 

PROBLEMAS 

ESPECÍFICOS 

1. ¿Cómo influye 

el acoso laboral en el 

desempeño profesional 

docente de las 

instituciones 

OBJETIVO GENERAL 

Determinar la influencia del 

mobbing laboral en el 

desempeño docente de las 

instituciones educativas del 

distrito de Puno, año 2021. 

 
OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS 

1. Determinar la 

influencia del acoso 

laboral en el desempeño 

profesional docente de 

las  instituciones 

educativas del distrito de 

Puno. 

HIPÓTESIS GENERAL 

Existe influencia del 

mobbing laboral en el 

desempeño docente de 

las instituciones 

educativas del distrito de 

Puno, año 2021. 

 
SUB HIPÓTESIS 

1. Existe influencia del 

acoso laboral en el 

desempeño profesional 

docente de las 

instituciones 

educativas del distrito 

de Puno. 

VARIABLE 1: Mobbing laboral. 

 
 

Dimensiones: 

• Acoso laboral. 

• Acoso sexual. 

• Hostigamiento 

psicológico. 

 
 

VARIABLE DEPENDIENTE: 

Desempeño docente. 

 
 

Dimensiones: 

• Desempeño profesional. 

• Superación y motivación 

profesional. 

Tipo de investigación: 

Cuantitativa. 

Nivel de investigación: 

Descriptivo causal y Explicativo. 

Método de investigación: 

Método científico. 

Diseño de Investigación: 

No Experimental de tipo Longitudinal. 

Población y Muestra: 

Población: Estará conformada por los 823 

trabajadores docentes y directivos de las 

instituciones educativas del distrito de 

Puno. 

Muestra: Tamaño de muestra 

probabilística estratificada. 

Técnicas e Instrumentos de Recolección 

de Datos: 



 

 
educativas del distrito 

de Puno? 

2. ¿Cómo influye 

el acoso sexual en el 

desempeño docente de 

las  instituciones 

educativas del distrito 

de Puno? 

¿Cómo influye el 

hostigamiento 

psicológico   en el 

desempeño docente de 

las  instituciones 

educativas del distrito de 

Puno? 

2. Determinar la 

influencia del acoso 

sexual en el desempeño 

docente de las 

instituciones educativas 

del distrito de Puno. 

3. Determinar        la 

influencia del 

hostigamiento psicológico 

en el desempeño docente 

de las instituciones 

educativas del distrito de 

Puno. 

2. Existe influencia 

del acoso sexual en el 

desempeño docente de 

las instituciones 

educativas del distrito 

de Puno. 

3. Existe influencia 

del hostigamiento 

psicológico en el 

desempeño docente de 

las instituciones 

educativas del distrito 

de Puno. 

Entrevista como técnica. 

Cuestionario como instrumento. 

Técnicas Estadísticas de Análisis y 

Procesamiento de Datos: 

Tabla de Distribución de frecuencias. 

Las medidas de correlación para 

validación de instrumentos. 

Se hará uso del software SPSS V.23 para 

el procesamiento de datos. 



 



 



 

 


