UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO
FACULTAD DE MEDICINA
ESCUELA DE PSICOLOGIA

DISCITE
% BENEFACERE J/)/

e

Acoso laboral en docentes de educacion basica regular en un distrito de

Chiclayo, 2024

TESIS PARA OPTAR EL TiTULO DE
LICENCIADO EN PSICOLOGIA

AUTOR

Claudia Marisol Cumpa Salazar
ASESOR
Jose Rolando Gamarra Moncayo

https://orcid.org/0000-0002-0781-3616

Chiclayo, 2026



Acoso laboral en docentes de educacion basica regular en un distrito

de Chiclayo, 2024

PRESENTADA POR

Claudia Marisol Cumpa Salazar

A la Facultad de Medicina de la
Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo

para optar el titulo de

LICENCIADO EN PSICOLOGIA

APROBADA POR

Estela Marcelo Ascencio

PRESIDENTE

Adriana del Carmen Pineda Sanchez Jose Rolando Gamarra Moncayo

SECRETARIO VOCAL



Dedicatoria
A mis padres, Sergio Augusto y Maria Ysabel, quienes con su amor incondicional, sacrificio
constante y sabiduria me ensefaron que los suefilos mas grandes se alcanzan con esfuerzo,
perseverancia y fe inquebrantable. A mi hermano, Sergio Alberto, por ser mi compaiiero de
vida, mi mayor motivacion y ejemplo de fortaleza que me inspira a ser mejor cada dia.
A los futuros profesionales de psicologia que deseen explorar esta linea de investigacion, con
la esperanza de que este trabajo contribuya significativamente al conocimiento cientifico y sea
el punto de partida para nuevos estudios que fortalezcan el bienestar laboral docente y

mejoren los ambientes educativos.

Agradecimientos
Quiero expresar mi mas profundo agradecimiento a Dios, por ser mi guia y fortaleza. A mis
padres, Sergio Augusto y Maria Ysabel, gracias por su amor incondicional, sacrificios y
apoyo constante. A mi hermano, Sergio Alberto, por su compafiia y confianza.
A mis queridos amigos Christian Alberto y Joyita Anamilet, gracias por su amistad sincera y
palabras de aliento. De manera especial, agradezco a mis docentes, quienes con su dedicacion
y vocacion me guiaron académicamente e inspiraron mi crecimiento personal y profesional. A

todos, gracias por ser parte de este logro.



Acoso laboral en docentes de educacion basica regular en un
distrito de Chiclayo, 2024

INFORME DE ORIGINALIDAD

12. 12 2. Do

INDHCE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABA|OS DEL

ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

H

tesis.usat.edu.pe

Fuente de Internet

]

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

hdl.handle.net M

Fuente de Internet %
n repositorio.unsa.edu.pe 1

Fuente de Internet %
Submitted to Universidad Internacional de la {’ o

Rioja

Trabajo del estudiante

ri-ng.uaqg.mx 1
ﬂ Fuente de Internet { %
Submitted to Uniminuto Virtual < M

Trabajo del estudiante %
Submitted to Unviersidad de Granada < M %

Trabajo del estudiante




indice
RESUMICN .. o e 6
A DS Gt . ..o i 7
INtrOAUCCION. ... e 8
Revision de Literatura. ... .....oooii i e e e 10
Materiales ¥ MEOAOS. .. .ouet ittt 16
Resultados ¥ DISCUSION. ... ..uintiett ettt et et e et e e e e e e e enaeenes 19
(7] 1 16] L1 1S3 103 1 1< O 25
ReECOMENAACIONES. ...\t e 25
R CTONCIAS. ... i 27



Resumen

El acoso laboral, también conocido como mobbing, representa una problematica
creciente en el entorno educativo, afectando significativamente la salud emocional y el
desempefio profesional de los docentes. Esta investigacion tuvo como objetivo determinar el
nivel de acoso laboral en docentes de educacion basica regular en un distrito de Chiclayo
durante el afio 2024. La investigacion empled un disefio no experimental, de tipo descriptivo.
La muestra fue de tipo no probabilistico por conveniencia y estuvo conformada por 145
docentes de ambos sexos (M = 45.01 afios; DE = 11.12), procedentes de ocho instituciones
educativas de educacion bésica regular, tanto publicas como privadas, ubicadas en ciudad Eten.
Para la recoleccion de datos se aplicod la Escala Cisneros, adaptada al contexto peruano. Los
resultados revelan un nivel bajo de acoso laboral predominante tanto en el ambito de la conducta
como en el tipo de conducta de acoso. Sin embargo, cerca de una tercera parte de los docentes
reportd experiencias de acoso en un nivel alto, especialmente en instituciones publicas.
Asimismo, los resulados indican que estas experiencias se presentan mayormente en el sexo
femenino, docentes que pertenecen a la adultez media y aquellos con grado académico de
licenciatura. El estudio concluye que, aunque las formas leves de acoso son mas frecuentes, las
manifestaciones graves requieren atencion prioritaria. Se recomienda la implementacion de
politicas de prevencion, protocolos de denuncia, programas de sensibilizacion y redes de apoyo

psicologico, especialmente en entornos donde se ha identificado mayor incidencia.

Palabras clave: acoso laboral, mobbing, docentes



Abstract

Workplace harassment, also known as mobbing, represents a growing problem in educational
settings, significantly affecting the emotional health and professional performance of teachers.
This research aimed to determine the level of workplace harassment among basic regular
education teachers in a district of Chiclayo during the year 2024. The research employed a non-
experimental, descriptive design. The sample was non-probabilistic and convenience-based,
consisting of 145 teachers of both sexes (M =45.01 years; SD = 11.12), from eight basic regular
education institutions, both public and private, located in the city of Eten. For data collection,
the Cisneros Scale, adapted to the Peruvian context, was applied. The results reveal a
predominantly low level of workplace harassment both in terms of conduct and type of
harassing behavior. However, nearly one-third of teachers reported harassment experiences at
a high level, especially in public institutions. Likewise, the results indicate that these
experiences occur mostly among females, teachers belonging to middle adulthood, and those
with a bachelor's degree. The study concludes that, although mild forms of harassment are more
frequent, severe manifestations require priority attention. The implementation of prevention
policies, reporting protocols, awareness programs, and psychological support networks is

recommended, especially in environments where higher incidence has been identified.

Keywords: workplace harassment, mobbing, teachers



Introduccion

El acoso en el ambito laboral, denominado como "mobbing" o acoso en el trabajo,
constituye una problematica de creciente relevancia a nivel internacional. Se trata de un
fendmeno complejo que engloba diversas conductas abusivas ejercidas en el entorno de trabajo.
Entre estas conductas se encuentran los ataques verbales, criticas desproporcionadas,
humillaciones, evaluaciones injustas, obstruccion deliberada de tareas, asignacion de plazos
irrazonables y retencion de informacion necesaria para el desempefio laboral (Barchi, 2020;
Bunce et al., 2024; Tavacioglu et al., 2018).

Asimismo, se puede manifestarse mediante agresiones de cardcter social, como el
aislamiento, la exclusion intencional, la difusidon de rumores o calumnias, el descrédito de la
reputacion profesional y el cuestionamiento constante de la competencia o del estatus laboral
de la victima (Balsak et al., 2025; Barchi, 2020; Tavacioglu et al., 2018). En otros casos, adopta
formas vinculadas al abuso de poder, evidenciadas en tratos autoritarios o arbitrarios por parte
de superiores, utilizacion de la jerarquia como mecanismo de intimidacion o castigo, imposicion
de ordenes desproporcionadas y desatencion institucional frente a las denuncias (Dujo et al.,
2020; Pilgaard et al., 2025a; Vivarelli et al., 2025). Ademas, se reconoce el acoso sexual como
una expresion particular del acoso laboral que incluye comentarios inapropiados, insinuaciones,
bromas de contenido sexual, contacto fisico no consentido o proposiciones indeseadas,
situaciones reportadas con frecuencia en contextos de educacidon superior y otros entornos
laborales mixtos (Bondestam & Lundqvist, 2020; Pilgaard et al., 2025a; Pilgaard et al., 2025b).

Este conjunto de conductas no solo deteriora el clima organizacional, sino que puede
comprometer la estabilidad laboral y la salud fisica y psicoldgica de la persona afectada
(Peralta, 2004; Hirigoyen, 2001). La evidencia sefiala que su exposicidon se asocia con mayores
niveles de ansiedad y depresion, trastornos del suefio, sintomas relacionados con el trauma,
disminucion del rendimiento y de la calidad de vida laboral, asi como con una mayor intencion
de abandono del puesto de trabajo (Aristidou et al., 2020; Balsak et al., 2025; Pilgaard et al.,
2025b; Rasool et al., 2020; Sanz-Vergel & Rodriguez-Muioz, 2011; Vivarelli et al., 2025).
Ademéas que estos problemas se pueden trasladar al ambito doméstico causando descontento en
las relaciones familiares o tensiones que se trasladan desde el centro de trabajo hacia el ntcleo
familiar (Sanz-Vergel & Rodriguez-Mufioz, 2011).

Todo ello senala la necesidad de atender esta problematica, considerando las multiples
consecuencias que puede generar en la salud, el bienestar y la estabilidad laboral de las personas
afectadas. Esta preocupacion adquiere mayor relevancia al analizar las estadisticas a nivel

internacional. Segtn datos proporcionados por la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU,



2022), el 17.9% de personas con empleo, tanto varones como mujeres, manifestaron haber
experimentado violencia y hostigamiento de caracter psicoldgico durante su experiencia
laboral, mientras que el 8.5% report6é haber sufrido violencia y acoso de tipo fisica, siendo
predominantemente los varones quienes formalizan estas denuncias. De manera
complementaria, la Organizacion Internacional del Trabajo [OIT] (como se cita en Astufiague,
2019) informa que cerca de 12 millones de empleados a nivel mundial resultan afectados por
situaciones de hostigamiento laboral. En latinoamérica, esta problematica presenta una
incidencia particularmente elevada como consecuencia de la incorrecta ejecucion de marcos
normativos apropiados que sancionen estas practicas.

En el contexto peruano, alrededor del 47% de los trabajadores han sufrido violencia
psicoldgica en sus lugares de trabajo, segiin informacion proporcionada por un representante
del Ministerio de Trabajo en Lima, quien compar? la frecuencia de denuncias por acoso laboral
con las de despidos injustificados. Ademas, se reporto que el 34% de trabajadores,
especialmente las mujeres, reportan haber vivido situaciones de acoso sexual en el trabajo
(Minchoén, 2016). A pesar de todo ello, el acoso laboral sigue siendo un tema poco reconocido
en nuestra sociedad, y es crucial aumentar la sensibilizacion publica sobre este problema de
salud mental para poder abordarlo de manera efectiva.

Esta problematica también se ve reflejada en el personal docente tanto en instituciones
educativas estatales como particulares Investigaciones contemporaneas han demostrado que,
independientemente de la naturaleza de la institucion, los profesionales de la educacion pueden
convertirse en victimas de maltrato y agresion dentro de su ambiente de trabajo.
Especificamente, el acoso de naturaleza psicoldgica y sexual se presenta con una frecuencia
alarmante, impactando de manera considerable al personal educativo. Por consiguiente, resulta
esencial promover un entorno laboral sin violencia y discriminacion al interior de los centros
educativos. Esto demanda concienciar a la totalidad de miembros de la comunidad educativa
acerca de la relevancia de reconocer, reportar y enfrentar cualquier expresion de hostigamiento
laboral (Vasquez, 2015).

Los datos obtenidos por los centros educativos han puesto de manifiesto la existencia
de comportamientos conflictivos en el entorno profesional, expresandose a través de disputas
recurrentes entre el cuerpo docente y desacuerdos con la direccion institucional. Los profesores
consultados describieron circunstancias en las cuales las autoridades administrativas
evidenciaban renuencia para dar respuesta a sus demandas laborales, creando un ambiente de
hostilidad y desatencion hacia las necesidades del personal educativo. Igualmente, se evidencid

una dificultad constante vinculada con el exceso de responsabilidades laborales, en la cual los
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profesores sefalaron verse forzados a continuar con actividades académicas en sus residencias,
alterando su armonia entre el &mbito laboral y familiar. (A. Gonzales, R. Casas, M. Delgado,
comunicacion personal, 14 de Junio del 2024). A pesar de la relevancia de esta problematica,
la poblacion docente no ha sido suficientemente considerada en las investigaciones locales
sobre acoso laboral, lo que evidencia la necesidad de ampliar el abordaje cientifico en este
grupo profesional.

Toda esta problematica y teniendo en cuenta las observaciones iniciales revelan la
existencia de patrones de trabajo inadecuados que podrian generar contextos de acoso laboral
en el sector educativo. Por esta razon, la investigacion actual establece la siguiente interrogante:
(Cuadl es el nivel de acoso laboral en docentes de educacion bésica regular en un distrito de
Chiclayo, 2024? Para dar respuesta a esta interrogante, la investigacion tuvo como objetivo
general determinar el nivel de acoso laboral en docentes de educacion bésica regular en un
distrito de Chiclayo, 2024. Ademas, los objetivos especificos de la investigacion incluyen
identificar el nivel de acoso laboral entre los tipos de instituciones educativas, asi como
describir los posibles niveles de acoso influenciados por las caracteristicas sociodemograficas
de los docentes, especificamente su género, edad y grado académico. Este andlisis permitira
identificar patrones especificos y variables asociadas que contribuyan a una comprension mas
integral del fenomeno del acoso laboral en el contexto educativo del distrito estudiado.

Por ultimo, la investigacion funcionard como cimiento para el establecimiento de
programas de capacitacion y concientizacion destinados a la comunidad educativa, estas
iniciativas no unicamente aspiran a consolidar el conocimiento respecto al maltrato laboral, sino
también promover la préactica de denuncia y asistencia a quienes resulten perjudicados,
propiciando una interaccion mas equilibrada y equitativa en el contexto escolar. Finalmente, al
subsanar las carencias informativas sobre el acoso laboral en el cuerpo docente, el estudio
proporcionard insumos para proximas investigaciones en este campo, posibilitando un
entendimiento mas profundo del fendmeno y su transformacion a través del tiempo.

Revision de Literatura
Antecedentes

Gonzalez (2022), realizd6 una investigacion en Mé¢éxico, esta tuvo como objetivo
identificar las acciones de mobbing més recurrentes. La poblacion fueron diez escuelas
primarias privadas de Querétaro y la muestra fueron 21 docentes. Utiliz6 un disefio mixto
DITRIAC de triangulacién concurrente, aplicaron el cuestionario IVAPT - Pando. Los
hallazgos del estudio revelan que los docentes entre 30 y 39 afnos experimentan mas acciones

de mobbing, abarcando el 81.25% de la muestra, mientras que aquellos de 40 a 49 anos
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representan el 25%. En cuanto al género, el 70% de las personas afectadas por estas acciones
son mujeres. Por lo tanto, los participantes mas jovenes asi como las del sexo femenino
muestran una mayor propension a enfrentar acciones de mobbing.

Olivares y Escobar (2024) llevaron a cabo una investigacion en Achocalla, Bolivia, con
el proposito de explorar la relacion entre el mobbing y la resiliencia en profesores de educacion
basica de esa localidad. Inicialmente, la muestra constaba de 280 docentes, pero debido a
algunas negativas, participaron 163. Se emple6 un enfoque cuantitativo descriptivo y un disefio
no experimental, se emplearon el Inventario de Violencia y Acoso Psicologico en el Trabajo
“IVAPT-PANDO” y la Escala de Resiliencia “SV-RES”. Los resultados indicaron que el 57%
de los docentes han experimentado mobbing, siendo el 43% mujeres. Se llega a la conclusion
que la mayor parte de docentes que sufren de mobbing son mujeres.

Irazabal (2019) examindé la incidencia del acoso laboral entre docentes de dos
instituciones educativas en Lima: Fe y Alegria 32 y José Carlos Mariategui N° 0152, ubicadas
en el distrito de San Juan de Lurigancho. En el estudio participaron 165 docentes, de los cuales
la mayoria eran mujeres (76.4%) y una minoria eran hombres (23.6%), con edades
comprendidas entre los 30 y 56 afios. El estudio fue de tipo comparativo con un disefio no
experimental de corte transversal, y se empleo el cuestionario de Heinz Leymann (LIPT) como
instrumento de medicion. Los resultados arrojaron que en el colegio Fe y Alegria N° 32 el
36,4% de los docentes presentaron un nivel bajo de acoso laboral; 39,4% un nivel medio y
24,2% un nivel alto. En cuanto al colegio José Carlos Mariategui N° 0152 los resultados
arrojaron que un 23,2% de los docentes presentan un nivel bajo de acoso laboral, 50,5% un
nivel medio y 26,3% un nivel alto. Se concluye que estos hallazgos evidencian que una
proporcion considerable de docentes se encuentra expuesta a niveles moderados y altos de
acoso laboral.

Quispe (2019), realizd6 un estudio en Arequipa con el proposito de determinar la
relacion entre el mobbing y el desempefio laboral en docentes de nivel secundario. En la
investigacion participaron 157 docentes de ambos sexos, cuyas edades oscilan entre 24 y 61
afios, quienes ensefian en los colegios de ASEP "MARIA, MADRE y MAESTRA" — CIRCA.
La metodologia fue descriptiva y correlacional de tipo no experimental. Se aplico el
cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo el LIPT-60. Los resultados en la mayoria de
las dimensiones sobresalen el nivel bajo, esto significa que la mayor parte de los docentes de
las instituciones educativas analizadas no han sufrido o experimentado cada uno de estos modos
de acoso laboral, esto representa el 35,7% de los docentes, sin embargo el 31,2% de los docentes

presenta un nivel alto de acoso y en el nivel medio se encuentra el 33,1% de los docentes.



12

Concluyendo que si bien el nivel bajo fue el mas frecuente, existe un porcentaje considerable
de docentes que reporta experiencias moderadas y altas de acoso.
Bases teoricas

Acoso Laboral “Mobbing”. Aunque el acoso laboral ha sido una realidad tan antigua
como el propio trabajo, el término comenz6 a ganar relevancia en la década de los ochenta,
principalmente gracias al trabajo pionero de Leymann (1996), conceptualizando al término
como: "Mobbing significa hostigar, atacar en grupo a alguien, o aterrorizar psicoldgicamente a
otros en el trabajo". A pesar de su existencia a lo largo de la historia laboral, el concepto no fue
descrito ni investigado de manera sistematica hasta principios de la década de 1980.

Desde una perspectiva psicologica, Hirigoyen (2001) define el acoso laboral como
cualquier comportamiento abusivo (gesto, palabra, accidn, actitud...) que, debido a su repeticion
o sistematizacion, afecta la dignidad o integridad fisica de una persona, poniendo en riesgo su
empleo o deteriorando el ambiente laboral. Como resultado, el hostigamiento laboral puede ser
concebido como un fendémeno multifacético que comprende una variedad de elementos
emocionales, cognitivos y comportamentales tanto en la persona afectada como en quien ejerce
la agresion.

De manera similar, Avila (2020) establece que el hostigamiento moral, también
denominado mobbing, hace referencia a una secuencia de acciones perjudiciales y reiterativas
que se expresan mediante comportamientos agresivos, expresiones verbales y actitudes
indeseadas orientadas hacia un individuo o colectivo en el dmbito profesional. La finalidad
primordial de estas practicas consiste en menoscabar la personalidad, dignidad e integridad
tanto fisica como psicologica de quien las padece, con el proposito de compelerla a abandonar
su posicion laboral. Esta modalidad de acoso se caracteriza por deteriorar el clima de trabajo,
quebrantar los canales de comunicacion, perjudicar la imagen profesional, obstaculizar el
rendimiento laboral e impactar de forma negativa en las relaciones interpersonales de la persona
victima.

OIT (2019), mediante el Convenio 190, establece que la violencia y el hostigamiento en
el ambiente laboral pueden transgredir o lesionar los derechos fundamentales de las personas.
Adicionalmente, estos comportamientos representan una amenaza para la igualdad de
oportunidades, se oponen al fomento de empresas sustentables y generan efectos perjudiciales
en la estructura del trabajo, las relaciones entre empleadores y trabajadores, el involucramiento
del personal, la imagen institucional y el rendimiento organizacional.

Tipos de acoso laboral. De acuerdo con Hirigoyen (2001), haciendo referencia a

Leymann, el mobbing puede categorizarse en dos modalidades fundamentales segtn la posicion
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jerarquica de quienes participan. El mobbing horizontal se presenta cuando tanto quien hostiga
como la persona afectada se encuentran en el mismo estrato jerarquico de la organizacion, es
decir, mantienen una relacion de colegas. Los motivos que subyacen a esta modalidad de acoso
pueden fluctuar, desde intentos de imponer el cumplimiento de ciertas normas hasta
enfrentamientos personales o ataques orientados hacia el miembro mas fragil del colectivo.

Por su parte, el mobbing vertical se subdivide en dos categorias centrales: ascendente y
descendente. El ascendente se manifiesta cuando un trabajador de rango jerarquico menor
hostiga a un directivo. En contraste, el descendente, también denominado bossing, tiene lugar
cuando uno o multiples superiores acosan a un empleado de posicion jerarquica inferior en la
estructura empresarial. Ambas modalidades de hostigamiento laboral pueden ocasionar
repercusiones psicologicas severas en la victima, independientemente de la direccion desde la
cual se origine la agresion (Avila, 2020).

Causas del acoso laboral. La violencia en el &mbito laboral tiende a originarse a partir
de una combinacién de elementos, que comprenden desde el comportamiento individual hasta
el contexto laboral mismo. Las circunstancias de trabajo, la forma en que los usuarios
interactan con el personal y las dindmicas entre la gerencia y el resto de los empleados también
desempefian un rol fundamental. Asimismo, la tension y el estrés propios de determinadas
posiciones, la carencia de respaldo y reconocimiento, junto con la cultura institucional, pueden
intensificar estas dificultades, generando un ambiente favorable para la violencia y los
enfrentamientos (Acevedo, 2012).

Consecuencias del acoso laboral. El acoso en el trabajo puede tener impactos
devastadores en la salud mental y fisica de los empleados, y en situaciones graves puede
conducir al suicidio. Esta forma de violencia en el trabajo, que es una tendencia relativamente
nueva, actia como una enfermedad silenciosa, afectando especialmente a aquellos con baja
autoestima, ansiedad y problemas familiares. Las victimas pueden experimentar dificultades
para reintegrarse al trabajo después de ser acosadas, y muchas veces se ven obligadas a
renunciar o perder sus puestos de trabajo debido al acoso. Las secuelas del acoso laboral pueden
ser duraderas, dejando cicatrices psicoldgicas y haciendo que la victima se sienta fragil, con
miedo y desconfiada incluso después de alejarse del acosador (Ochoa et al., 2021).

Asimismo, Miguel y Prieto (2016) mencionan dos tipos de consecuencias las cuales se
profundizan a continuacion:

En la victima, la exposicion al acoso laboral puede causar un gran estrés, dejandolas
en una situacion de indefension. Esto puede tener graves repercusiones en su salud,

manifestdndose a través de sintomas como ansiedad, fatiga, dificultades para concentrarse,
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irritabilidad, trastornos del suefio y depresion. Estos efectos no se restringen unicamente al
entorno laboral, sino que también afectan la vida personal y familiar del trabajador. generando
conflictos en ambos dmbitos. Ademas, la baja autoestima causada por el acoso puede dificultar
la busqueda de un nuevo empleo. En muchos casos, las victimas solo encuentran dos opciones,
vivir con la marginacion dentro de la empresa o renunciar voluntariamente.

En la empresa y la sociedad, el acoso laboral no solo dafia a los empleados, sino que
también afecta el desempeno general de la empresa. Esto se traduce en un menor rendimiento
laboral, un aumento en el ausentismo, mas accidentes laborales y mayores costos para las
empresas. Ademas, influye en el clima laboral, deteriorando la cohesidon, colaboracion,
cooperacion y calidad de las relaciones interpersonales, lo que impacta negativamente en la
productividad empresarial. Estas repercusiones no se restringen solo al entorno laboral, sino
que también afectan a la sociedad en su conjunto, aumentando los gastos sanitarios y
contribuyendo a la pérdida de valores y al desinterés hacia las victimas del acoso.

Modelos tedricos del mobbing.

Modelo tedrico de Heinz Leymann. Leymann (1996), menciona que el mobbing
implica un proceso sistemdtico de hostigamiento y terror psicolégico que tiene profundas
consecuencias para la victima, tanto a nivel personal como profesional. Asimismo, identifico
varias fases en el desarrollo del mobbing. Inicialmente, puede comenzar con conflictos menores
que, si no se gestionan adecuadamente, pueden escalar a un acoso mas severo. Este acoso se
caracteriza por acciones repetidas y persistentes que buscan intimidar, degradar y aislar a la
victima. La finalidad del mobbing es a menudo la exclusion de la victima del entorno laboral,
lo cual puede llevar a consecuencias graves como problemas de salud mental, incluyendo
trastornos de estrés postraumatico.

Este modelo, también enfatiza la importancia del contexto organizacional. Factores
como un ambiente laboral toxico, mala gestion y una cultura organizacional permisiva pueden
facilitar la aparicion del mobbing. Finalmente, el autor sugiri6 que la prevencion y la
intervencion deben centrarse en mejorar las condiciones de trabajo, fomentar una comunicacion
ética y proporcionar apoyo a las victimas (Leymann, 1966).

Modelo teorico de Pierre Bourdieu. Bourdieu (citado por Mayoral, 2010) explicar su

modelo teorico sobre el mobbing y la teoria de la accion mediante tres factores:

Campo. Este concepto hace referencia al espacio social organizado o contexto donde
las personas y colectivos se involucran en distintas disputas de poder. En el marco del mobbing,

el campo constituye el ambiente laboral, donde se desarrollan las interacciones y tensiones.
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Capital. Bourdieu distingue varias formas de capital: econdomico, social, cultural y
simbolico. En el mobbing, el capital se refiere a los recursos que los individuos utilizan para
ganar poder e influencia en el lugar de trabajo. Por ejemplo, una persona puede utilizar sus
conexiones sociales (capital social) o su experiencia profesional (capital cultural) para dominar
a otros.

Habitus. Este concepto se refiere a los habitos, habilidades y disposiciones
profundamente arraigados que los individuos adquieren a través de sus experiencias de vida.
En el lugar de trabajo, el habitus influye en como las personas perciben y reaccionan a su
entorno y a los demas, moldeando su comportamiento en el contexto del mobbing.

Dimensiones del mobbing. Segiin Leymann (citado en Rosales y Noé¢, 2018), en el
cuestionario de estrategias de Acoso en el trabajo LIPT 60 realizada por el mismo autor, se
estructura en diversas escalas que permiten evaluar diferentes dimensiones del acoso laboral. A
continuacion, se presentan cada una de ellas:

Desprestigio Laboral. Esta escala hace referencia a las conductas que pretenden
desprestigiar a un empleado dentro de su contexto profesional. Comprende tacticas como la
propagacion de difamaciones, la alteracion de la comunicacién, y las comparaciones
desfavorables con otros trabajadores. Estas practicas tienen como proposito reducir u ocultar
los éxitos del empleado perjudicado, impactando su imagen profesional.

Entorpecimiento del Progreso. Engloba todas aquellas conductas que complican o
bloquean el crecimiento y evolucion profesional del trabajador. Esto puede comprender la
designacién de labores sin relevancia, el exceso de responsabilidades, o la denegacion de
posibilidades de formacién y ascenso.

Incomunicacion. Hace referencia a las tacticas que separan al empleado del resto del
grupo y de los datos esenciales para ejecutar sus funciones. Puede expresarse mediante la
negativa a establecer didlogo, la marginacion de juntas significativas, o la carencia de
informacion pertinente. Este apartamiento deliberado busca deteriorar los vinculos laborales y
generar en el individuo una sensacion de exclusion.

Intimidacion Encubierta. Comprende aquellas actuaciones que persiguen generar
miedo en el empleado a través de mecanismos indirectos y encubiertos. Esto puede involucrar
la insinuacion de efectos desfavorables, el empleo de posturas corporales hostiles, o
observaciones denigrantes presentadas como comentarios edificantes.

Intimidacion Manifiesta. A diferencia de la intimidacidén encubierta, la intimidacion

manifiesta se presenta de forma abierta y directa. Incluye amenazas explicitas, agresiones
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verbales o fisicas, y cualquier otra accidon que busque infundir miedo de manera clara y
evidente.

Desprestigio Personal. Se enfoca en el desprestigio de la vida personal y privada del
trabajador. Las acciones incluyen criticas y burlas sobre la forma de ser, vivir y pensar del
individuo, asi como la difusiéon de rumores y comentarios negativos sobre su vida fuera del
ambito laboral.

Materiales y Métodos
Diserio de investigacion

El presente estudio correspondid a un disefio no experimental, puesto que no se
utilizaron variables manipuladas y de tipo descriptivo, ya que este se basa en definir, clasificar
y categorizar eventos con el fin de describir procesos mentales y conductas observables (Ato et
al., 2013).

Participantes

Docentes de ambos sexos pertenecientes a 8 colegios entre publicos y privados de
educacion basica regular de ciudad Eten, la poblacion estd compuesta por 178 docentes, segiin
los registros otorgados por los directivos de las instituciones (M. Renteria, A. Lara, R. Nafiez,
J. Martinez, C. Paredes, G. Cumpa, L. Gamboa, E. Teran, comunicacion personal, 8 de mayo
del 2024). Se empled un muestreo por conveniencia, recolectando un total de 145 cuestionarios.
La edad minima fue 20 afios y la maxima 66, con un promedio de 45.01 afios (DE= 11.12). En
cuanto al género, el 24.1% fueron hombres y el 75.9% mujeres. Respecto al nivel académico,
el 82.8 % contaba con grado de licenciatura y el 17.2 % con maestria. En relacion con la
condicion contractual, el 57.2 % tenia contrato a plazo fijo, mientras que el 42.8 % contaba con
contrato a plazo indeterminado. Finalmente, en cuanto al tipo de institucion, el 65.5 % labora
en instituciones publicas y el 34.5 % en instituciones privadas.

Se incluyeron a los docentes que trabajen en los niveles de educacion inicial, primaria
o secundaria, ya sea en colegios publicos o privados. También, es importante que los docentes
trabajen en colegios dentro del area geografica definida para el estudio. Por ultimo, solo se
contemplaron los docentes que acepten voluntariamente participar en el estudio.

Por otro lado, se excluyd a los docentes con menos de un afio de experiencia en su nivel
educativo correspondiente, ya que su falta de experiencia podria afectar la calidad de los datos.
Ademas, los docentes que se encontraron en licencia prolongada y no estén en ejercicio activo
de la docencia durante el periodo de recoleccion de datos también se apartaron ya que su
situacion pudo influir en los resultados del estudio. También, se omitié a los docentes que

trabajan en dos colegios, es decir un colegio publico y el otro privado.
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Finalmente, se eliminaron los cuestionarios con respuestas incompletas y que no puedan
ser corregidas o verificadas. También se descartd a aquellos docentes que inicialmente
aceptaron participar, pero posteriormente decidieron retirar su consentimiento.

Técnicas e instrumentos

En esta investigacion se empleo6 la técnica de encuesta para la recopilacion de los datos
necesitados. Para eso se utilizé como instrumento para la medicion de la variable de este estudio
la Escala Cisneros para la valoracién del mobbing en el afio 2004, validada y estandarizada por
Guillen (2024) para la poblacion peruana femenina. La escala original tiene 43 items y dos
dimensiones. La primera dimension evalua el &mbito de la conducta de acoso, mejor dicho, el
lugar o el contexto en que dichos comportamientos hostiles ocurren o se manifiestan. La
segunda dimension, tipo de conducta de acoso, evalta la forma en que ocurren o se manifiestan
estas conductas de acoso. Sin embargo, en la adaptacion en Peru se redujo los items a 25 a
través de un proceso de estandarizacion y analisis de datos (Guillén, 2024).

En cuanto a los resultados, respecto a la validez de contenido, a nivel general se obtuvo
un V de Aiken de 1.00 y un IC de .70-1.00. En cuanto a la validez de constructo, se obtuvo un
CFIl y un TLI mayores a .90 asi como un RMSEA y un SRMR menores a .05. Las cargas
factoriales fueron altas (>.40). En cuanto a la confiabilidad, se obtuvo un coeficiente omega
superior a .80 (Guillén, 2024).

Para el desarrollo del estudio, el instrumento fue sometido a un proceso de validacion
de contenido mediante juicio de expertos, con la participacion de cinco especialistas en el area.
Los coeficientes V de Aiken oscilaron entre .53 y 1,00. En su mayoria, los items alcanzaron
valores satisfactorios; sin embargo, cuatro reactivos presentaron observaciones en el criterio de
claridad: dos obtuvieron un coeficiente de .60 y otros dos de .53. Estos items fueron
reformulados y posteriormente reevaluados en el estudio piloto con el fin de verificar su
adecuada comprension. Los resultados respaldan la relevancia, claridad y coherencia de los
items, confirmando asi una apropiada validez de contenido. Posteriormente, se llevo a cabo una
prueba piloto con una muestra de 20 docentes, con el propdsito de evaluar la claridad y
comprension de los items. Los resultados indicaron que todos los participantes comprendieron
adecuadamente los items. Finalmente, se estimo la confiabilidad del instrumento con la muestra
total de 145 profesores. Se obtuvo un coeficiente omega (®) de .63 para la dimension Ambito
de la conducta de acoso y de .69 para la dimension Tipo de la conducta de acoso.
Procedimientos

Se empez6 el proceso, visitando a las instituciones educativas para la aceptacion de la

aplicacion de la investigacion. Asimismo, se entregd una carta de presentacion formal (ver
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Anexo E) a las instituciones educativas publicas y privadas en donde se llevo a cabo la
investigacion. Esta carta se emiti6 por la Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo, en
la cual se describieron los datos generales de la investigacion. Posterior, a la aceptacion de dicha
carta, se coordin6d con dos instituciones educativas para la realizacion de un estudio piloto,
habiéndo sometido previamente el cuestionario a la revision de un juicio de jueces garantizando
su validez de contenido.

A continuacion, se coordind con la direcciéon de los diversos planteles el dia de
aplicacion del instrumento, la cual se realizo en el mes de octubre. Con la fecha acordada se
hizo efectiva una reunioén con los docentes de las instituciones educativas para explicarles lo
concerniente al estudio y establecer una fecha de aplicacion. Para la aplicacion se les facilito la
hoja informativa y se les explicé los puntos que contiene de manera detallada, luego se les
repartio las fichas sociodemogréficas brindando las indicaciones correspondientes (ver anexo
C); finalmente, se proporciond el instrumento y las indicaciones de llenado, todo ello de forma
colectiva en un aula de la misma institucion educativa. Para terminar, los docentes hicieron
saber al investigador la culminaciéon de dicho instrumento y se recogieron las hojas que
contienen el instrumento aplicado.

Aspectos éticos

El proyecto fue evaluado por el Comité de Etica en Investigacion de la Facultad de
Medicina de la Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo para su aprobacion. Se
respetd el derecho de propiedad intelectual, citando y referenciando adecuadamente la
informacion cientifica consultada. Esta informacion ha sido corroborada mediante el indice de
similitud obtenido a partir del informe del software Turnitin, alcanzando un valor menor o igual
al 25%.

Como parte de la investigacion, se garantizé el cumplimiento de los principios éticos
propuestos por la American Psychological Association (APA, 2017). En particular, se
respetaron los principios de beneficencia y no maleficencia, asegurando el bienestar de los
participantes y proporcionando los resultados obtenidos tanto a ellos como al personal
competente de la institucion. Durante todo el proceso, se velo por evitar cualquier dafio a la
integridad de los participantes y, en caso de que hubiera ocurrido algin incidente, se actud con
responsabilidad para minimizar los efectos negativos.

Asimismo, se respet6 la dignidad y los derechos de las personas. El estudio se desarrollo
en un marco de responsabilidad y compromiso, informando previamente a los participantes
sobre los alcances de la investigacion y proporciondndoles la ficha informativa (ver Anexo

D). Se respetaron las decisiones voluntarias de participar o no en el estudio.
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El principio de justicia se observo asegurando que todos los participantes sean tratados
con igualdad de oportunidades. Finalmente, se mantuvo la integridad en la presentacion de los
datos del estudio, asegurando que la informacion recopilada sea presentada de manera precisa
y evitando cualquier falsificacién o alteracion de los resultados obtenidos. Estos principios
¢ticos garantizaron que la investigacion se realice de manera ética y responsable, protegiendo
los derechos y el bienestar de todos los involucrados.

Procesamiento y andlisis de datos

La recoleccion de datos de la muestra se efectud de forma presencial, se brindaron tres
hojas en donde se presentd la hoja informativa para los docentes, la ficha sociodemografica y
el instrumento a aplicar. Luego de la aplicacion del instrumento, se export6 la informacion para
tratar los datos en el programa Microsoft Excel, en donde se organizaron y codificaron los
resultados del instrumento aplicado. Se procesaron los datos sociodemograficos, respuestas y
puntuaciones directas del instrumento por dimensiones y el puntaje total. Asimismo, se
elaboraron baremos para asignar a cada participante el nivel correspondiente segin sus
resultados. Los resultados se organizaron mediante tablas.

Resultados y Discusion
Nivel de acoso laboral

Se observa que mas de la mitad de los docentes se ubica en el nivel bajo de acoso en
ambas dimensiones, lo que indica que las manifestaciones menos intensas son las mas
frecuentes. No obstante, alrededor de una cuarta parte de los casos corresponde al nivel alto,
proporcidon que resulta preocupante por reflejar la presencia de conductas de mayor intensidad
(ver Tabla 1).

Tabla 1

Frecuencia y porcentaje del nivel de acoso laboral.

Dimension Ambito de la conducta de acoso Tipo de la conducta de acoso
Nivel F % F %
Bajo 91 62.8 80 55.2

Medio 15 10.3 21 14.5
Alto 39 26.9 44 30.3
Total 145 100 145 100

Nota. F= Frecuencia
Estos resultados son coherentes con los resultados obtenidos en el estudio de Montes et

al. (2020) con docentes de instituciones educativas publicas, en donde se encontré que el 28.3%
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reportd haber experimentado conductas de acoso dentro de su institucion de trabajo,
coincidiendo con el nivel alto reportado en la presente investigacion. Asimismo, es coherente
con los resultados en el nivel bajo de tipo de la conducta de acoso obtenidos por Martinez-
Rodriguez y Diaz-Cabrera (2018), quienes en su estudio con docentes de nivel basico
identificaron que el 68% manifestaron no haber sido victima de conductas de acoso indirecto,
como rumores, aislamiento o descalificaciones encubiertas.

A su vez, los resultados concuerdan con lo planteado por Leymann (1996), quien
sostiene que el acoso laboral constituye un proceso sistematico que suele iniciarse con
conductas sutiles o de baja intensidad que pueden escalar hacia formas mas severas de
hostigamiento. En este sentido, el hecho de que mas de la mitad de los docentes se ubique en el
nivel bajo podria reflejar la presencia de estrategias iniciales de acoso, tales como la
incomunicacion, el desprestigio laboral o la intimidacion encubierta, descritas por Leymann
(citado en Rosales y No¢, 2018), las cuales tienden a naturalizarse en varios contextos. No
obstante, resulta preocupante la proporcion identificada en el nivel alto, ya que podria indicar
que el proceso de acoso avanzado hacia manifestaciones mas directas y explicitas (Hirigoyen,
2001). En conjunto, estos hallazgos sugieren que el entorno educativo puede ser particularmente
vulnerable a este tipo de dinamicas, debido a las exigencias emocionales y relacionales propias
del ejercicio docente.

Nivel de acoso laboral de acuerdo con el tipo de institucion

Se observa que en las instituciones publicas, aunque mas de la cuarta parte se ubica en
el nivel bajo, se evidencia simultineamente una presencia considerable en el nivel alto,
superando la quinta parte de los casos. Esta situacion no se manifiesta en el ambito privado,
donde la mayor proporcion continia concentrandose en el nivel bajo. En conjunto, estos
hallazgos muestran una distribucién mas polarizada en las instituciones publicas, especialmente

por la presencia relevante de casos de mayor intensidad de acoso (ver Tabla 2).
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Tabla 2

Frecuencia y porcentaje del nivel de acoso laboral de acuerdo con el tipo de institucion

Dimension Ambito de la conducta de acoso Tipo de la conducta de acoso
Tipo de Publica Privada Publica Privada
institucion
Nivel F % F % F % F %
Bajo 56 38.6 35 242 49 33.8 31 21.4
Medio 8 5.5 7 4.8 13 9.0 8 5.5
Alto 31 21.4 8 5.5 33 22.8 11 7.6
Total 95 65.5 50 34.4 95 65.5 50 34.4

Nota. F= Frecuencia

Los resultados obtenidos coinciden con los hallazgos del estudio de Irazabal (2019),
quien encontrd que los niveles medio y alto de acoso laboral eran més frecuentes en docentes
de colegios publicos. De modo que el hecho de que en las instituciones ptblicas se observe una
presencia considerable tanto en el nivel bajo como en el nivel alto podria que las conductas
sutiles manifestadas en el nivel bajo se han ido naturalizando y convirtiéndose en formas mas
intensas (Leymann, 1996; Hirigoyen, 2001). En este sentido, la mayor concentracion de niveles
altos en instituciones publicas podria estar asociada a factores estructurales que favorecen la
cronificacion del acoso, tales como la sobrecarga laboral, la burocracia, la limitada gestion del
clima institucional y la ausencia de programas de intervencion psicosocial, lo cual puede
propiciar entornos permisivos frente a conductas hostiles (Hirigoyen, 2001). En contraste, en el
sector privado, donde suelen existir mayores mecanismos de supervision y control interno, el
fendmeno tiende a concentrarse en niveles de menor intensidad (Dobbin & Kelly, 2017). En
conjunto, estos resultados refuerzan la idea de que el mobbing podria no solo responder a
dindmicas interpersonales, sino también a condiciones estructurales y organizacionales propias
de cada tipo de institucion.
Nivel de acoso laboral de acuerdo con el sexo

De acuerdo con los resultados encontrados, se aprecia que las docentes experimentan
con mucha mas frecuencia conductas de acoso de intensidad baja que sus colegas varones.
Asimismo, en el nivel alto también se evidencia una mayor proporcién de mujeres, superando
el quince por ciento, mientras que en los varones esta proporcion alcanza aproximadamente una
décima parte. De modo que las mujeres presentan una mayor exposicion relativa tanto a formas

leves como a expresiones mas intensas de acoso. (ver Tabla 3).
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Tabla 3
Frecuencia y porcentaje del nivel de acoso laboral de acuerdo con el sexo
Dimensién Ambito de la conducta de acoso Tipo de la conducta de acoso
Sexo Femenino Masculino Femenino Masculino
Nivel F % F % F % F %
Bajo 75 51.7 16 11.0 67 46.2 13 9.0
Medio 11 7.6 4 2.8 14 9.7 7 4.8
Alto 24 16.6 15 10.3 29 20.0 15 10.3
Total 110 75.9 35 24.1 110 75.9 35 24.1

Nota. F= Frecuencia

Los resultados del presente estudio revelan diferencias marcadas en la prevalencia de
conductas de acoso segin el sexo, evidenciando una marcada disparidad que afecta
predominantemente al género femenino. Estos hallazgos son consistentes con lo reportado por
Gonzalez (2022), quien encontro6 que el 70% de las personas afectadas por acciones de mobbing
en escuelas primarias de Querétaro eran mujeres. Asimismo, en los resultados obtenidos en el
estudio de Quispe (2019), se observa una mayor concentracion para las mujeres en el nivel bajo.

Las diferencias observadas segun el sexo, pueden comprenderse dado que las mujeres
enfrentan a mayores riesgos de acoso debido a desequilibrios de poder, inseguridad laboral y
proporciones desfavorables entre hombres y mujeres en ciertos espacios de trabajo (Kabir et
al., 2025; Worke et al., 2025). Asimismo, factores vinculados a la cultura organizacional, tales
como la baja justicia relacional, el liderazgo autoritario y las dindmicas jerarquicas de poder,
los cuales podrian incrementar el riesgo de hostigamiento y tienden a afectar de manera
desproporcionada a las mujeres (McLaughlin et al., 2012; Pilgaard et al., 2025a).

Por otra parte, los rasgos psicologicos y las estrategias de afrontamiento también
podrian desempefiar un papel relevante, ya que si bien las mujeres suelen recurrir con mayor
frecuencia al apoyo social, también reportan niveles mas elevados de angustia emocional frente
al acoso, lo que puede impactar negativamente en su bienestar y desempeno laboral (Vivarelli
etal., 2025). En conjunto, estos elementos permiten sostener que la mayor prevalencia de acoso
en mujeres no responde Unicamente a caracteristicas individuales, sino a un entramado de
condiciones estructurales, organizacionales y relacionales que configuran escenarios de mayor
riesgo para el género femenino dentro del entorno educativo.

Nivel de acoso laboral de acuerdo con la edad
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De acuerdo con los resultados encontrados, estos hallazgos sugieren que los docentes
de mediana edad constituyen el grupo mas vulnerable a las conductas de acoso en todos sus
niveles de intensidad, mientras que aquellos de edad més avanzada reportan menores
porcentajes. También es pertinente sefialar que los docentes de menor edad concentran
aproximadamente una cuarta parte en el nivel bajo de acoso. (ver Tabla 4).

Tabla 4

Frecuencia y porcentaje del nivel de acoso laboral de acuerdo con la edad

Dimensién Ambito de la conducta de acoso Tipo de la conducta de acoso
Edad 20 -39 40 — 64 64 afios a 20 -39 40 — 64 64 afios a
afnos afos mas afos afos mas

Nivel F % F % F % F % F % F %
Bajo 34 234 50 345 7 48 30 207 46 31.7 4 28
2 3
5 7

Medio 6 4.1 7 48 14 11 7.6 7 48 2.1
Alto 14 97 20 138 34 13 90 24 16.6 4.8
Total 54 372 77 531 14 96 54 372 77 531 14 9.6

Nota. F= Frecuencia.

El estudio de Gonzéilez (2022) muestra que los docentes de mediana edad,
especificamente aquellos entre 30 y 39 afios, son quienes experimentan con mayor frecuencia
este tipo de acoso, representando el 81.25% de la muestra. Estos datos sugieren que la edad
podria ser un factor determinante en la experiencia de mobbing, ya que estos docentes muestran
una mayor propension a sufrir estas acciones.

Asimismo, estas diferencias etarias pueden comprenderse a partir del concepto de
campo y de la distribucién del capital propuestos por Bourdieu (citado en Mayoral, 2010). Los
docentes de mediana edad podrian encontrarse en una etapa de acumulacion o disputa de capital
simbolico y profesional, lo que incrementa la probabilidad de tensiones, rivalidades y
estrategias de dominacion dentro del espacio laboral. En contraste, los docentes de mayor edad,
al contar con mayor capital simbodlico y experiencia acumulada, tenderian a ocupar posiciones
mas consolidadas, lo que podria reducir su vulnerabilidad frente a estas practicas.

En esta misma linea, O'Connell y Korabik (2000) sefialan que los empleados de mediana
edad pueden mostrar mayor vulnerabilidad al acoso en funcion de las dindmicas de poder y de
la cultura organizacional, ya que las oportunidades de interaccion con potenciales acosadores
varian segun la edad y el puesto ocupado. Por su parte, Brown et al. (2020) indican que los

trabajadores mas jovenes pueden presentar menor experiencia y conciencia social respecto a la
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violencia laboral, lo que influye en la forma en que perciben y afrontan el acoso. Asimismo,
Yanson et al. (2022) sostienen que los empleados jovenes tienen mayor probabilidad de
involucrarse en conductas de intimidacion, lo que puede incrementar la incidencia general de
acoso dentro de su grupo etario. En conjunto, estos aportes sugieren que la edad constituye un
factor relevante en la experiencia de mobbing, ya que interactiia con variables estructurales,
culturales y relacionales del entorno laboral, configurando distintos niveles de exposicion y
vulnerabilidad frente a estas conductas.
Nivel de acoso laboral de acuerdo con el grado académico

Se observa que los profesionales con licenciatura que mas del 40% se ubica en el nivel
bajo en ambas dimensiones; sin embargo, también resulta relevante que aproximadamente una
cuarta parte se situe en el nivel alto, lo que evidencia que no solo predominan las
manifestaciones leves, sino que también existe una proporcion significativa de casos de mayor
intensidad dentro de este nivel formativo (ver Tabla 5).
Tabla 5

Frecuencia y porcentaje del nivel de acoso laboral de acuerdo con el grado académico

Dimensién Ambito de la conducta de acoso Tipo de la conducta de acoso
Grado
Académico Licenciatura Maestria Licenciatura Maestria
Nivel F % F % F % F %
Bajo 76 52.4 15 10.3 67 46.2 13 9.0
Medio 12 8.3 3 2.1 17 11.7 4 2.8
Alto 32 22.1 7 4.8 36 24.8 8 5.5
Total 120 82.8 25 17.2 120 82.8 25 17.2

Nota. F= Frecuencia

Esto se podria explicar, debido a que el acoso laboral tiende a ser més frecuente entre
las personas con menor nivel educativo, ya que suelen desempenarse en empleos inseguros, de
bajo estatus o con condiciones precarias, donde los desequilibrios de poder y la escasa justicia
organizacional incrementan la vulnerabilidad frente a estas conductas. En este sentido, un
menor nivel educativo se asocia con una mayor exposicion al acoso y la intimidacion en el lugar
de trabajo, debido a factores como la temporalidad del empleo, un menor estatus social
subjetivo y un control limitado sobre las condiciones laborales (Tsuno et al., 2015). Asimismo,
los trabajadores con menor formacion académica suelen contar con menos recursos personales

y sociales para amortiguar los efectos negativos del acoso en la salud mental, lo que los hace
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mas susceptibles a sus consecuencias (Andersson & Harnois, 2020). En conjunto, estos
hallazgos sugieren que tanto el nivel educativo individual como las condiciones estructurales
del empleo interactiian y contribuyen significativamente a la mayor prevalencia del acoso
laboral en empleados con menor nivel educativo.

Conclusiones

Los resultados revelan que predomina el nivel bajo tanto en el ambito de conducta de
acoso como el tipo de conducta de acoso en la poblacién docente; no obstante, la tercera parte
de los docentes experimentan acoso en un nivel alto en ambas dimensiones. Lo que podria
indicar que en determinadas instituciones, ha superado las manifestaciones iniciales y se ha
consolidado en formas mas sistematicas y severas de hostigamiento.

En lo concerniente al nivel de acoso segun el tipo de instituciones en el sector publico
se observa una mayor presencia con respecto al &mbito de la conducta de acoso como el tipo de
la conducta de acoso. Este hallazgo sugiere que condiciones estructurales y organizacionales
podrian generar un contexto mas propenso a la apariciéon y mantenimiento de estas conductas.

En el andlisis del nivel de acoso laboral de acuerdo con el sexo, se encontrd que en el
sexo femenino es donde existe una mayor presencia en ambas dimensiones. Lo que evidencia
una mayor exposicion de las mujeres a experiencias de hostigamiento dentro del entorno laboral
educativo.

Los hallazgos identifican a los docentes de mediana edad (40-64 afios) como el grupo
en el que predomina tanto el nivel bajo como nivel alto, pone de manifiesto que este grupo
etario concentra principalmente manifestaciones de menor intensidad, lo cual a la largo plazo
podrian sistematizarse y volverse mas severas.

Por ultimo, se encontrd que en el caso de los profesionales con licenciatura, mas del 40
% se ubica en el nivel bajo en ambas dimensiones; sin embargo, también resulta relevante que
aproximadamente una cuarta parte se sitle en el nivel alto. Esto evidencia que existe una
exposicion relevante al acoso laboral en este grupo.

Recomendaciones

Las instituciones educativas requieren potenciar politicas integrales de prevencion del
acoso laboral que consideren las caracteristicas especificas de vulnerabilidad identificadas,
implementando protocolos diferenciados segun el sexo, edad, formacion académica y tipo de
institucion. Resulta fundamental sensibilizar sobre los sistemas de alerta temprana y
mecanismos de denuncia confidencial que permitan la identificacion oportuna de situaciones

de riesgo, especialmente en instituciones ptblicas donde la incidencia es mayor.
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Se debe priorizar la implementacion de programas de fortalecimiento del clima laboral
dirigidos especificamente a instituciones publicas, incluyendo capacitacion para directivos en
gestion de conflictos, establecimiento de comités de convivencia laboral con representacion
equitativa, y desarrollo de estrategias de apoyo psicosocial para docentes. Estas intervenciones
deben complementarse con la asignacion de recursos especificos y la evaluacion periodica de
su efectividad.

Crear grupos de apoyo especializados para las victimas que sufren de acoso laboral. Es
esencial contar con soporte legal, psicologico y médico donde las victimas puedan recurrir y

ser orientadas a tomar acciones respectivas y darle seguimiento.
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Anexo A. Tabla de operacionalizacion de variables
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Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Nivel

El terror psicologico o mobbing en
la vida laboral implica una
comunicacion hostil e inmoral, que
es dirigida de manera sistematica
por uno o unos cuantos individuos
principalmente hacia un individuo
que, debido al mobbing, es
empujado a wuna situaciéon de
desamparo e indefension, siendo
retenido alli mediante continuas
actividades de acoso psicologico.
Estas acciones ocurren con mucha
frecuencia (definicion estadistica:
al menos una vez a la semana) y
durante  un  largo  periodo
(definicion estadistica: al menos
seis meses de duracion). Debido a la
alta frecuencia y larga duracion del
comportamiento hostil, este

maltrato ocasiona un considerable

Ambito de la
conducta de

acoso

19 29 39 49 59
6,7,8,9,10,
11,12

Escala de calificacion:
Escala Ordinal; con
alternativas de
respuesta que van de:
Nunca, Pocas veces al

afio o menos, Una vez al

mes o menos, Algunas
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sufrimiento psicologico,
psicosomatico 'y social. La
definicion  excluye  conflictos
temporales y se centra en un punto
en el tiempo donde la situacion
psicosocial comienza a ocasionar
condiciones psiquidtricamente o
psicosomdticamente  patoldgicas.

(Leymann, 1996)

Tipo de la
conducta de

acoso

13, 14, 15,

16,17, 18,

19, 20, 21,

22,23,24,
25

Fuente: Elaboracion propia

veces al mes, Una vez a
la semana, Varias veces
a la semana, Todos los

dias



Anexo B. Instrumento Escala de Acoso Laboral

ESCALA DE CISNEROS PARA MEDIR EL MOBBING
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Instruccion: ;Cudles de las siguientes formas de maltrato psicoldgico se han ejercido contra Ud.?

Seniale, en su caso, el grado de frecuencia con que se producen estos hostigamientos.

Ne Comportamientos Frecuencia del comportamiento
Nunca Pocas Una vez | Algunas | Unavez | Varias Todos
El director (a) restringe mis vecesal | almeso | vecesal ala vecesa | los dias
1 posibilidades comunicarme, hablar o aflo o menos mes semana la
reunirme con ¢l/ella. menos semana
. . Nunca Pocas Una vez | Algunas | Unavez | Varias Todos
Me impiden que adopte las medidas de .
. . . . veces al | almeso | veces al ala veces a | los dias
2 seguridad necesarias para realizar mi ~
. ) afio o menos mes semana la
labor en mi lugar de trabajo.
menos semana
Me acusan injustificadamente de Nunca Pocas Una vez | Algunas | Unavez | Varias Todos
3 incumplimientos, errores o fallos vecesal | almeso | veces al ala vecesa | los dias
inconcretos y ambiguos en mi lugar de afio o menos mes semana la
trabajo. menos semana
Se burlan de mi o hacen bromas Nunca Pocas Una vez | Algunas | Una vez | Varias Todos
4 intentando ridiculizar mi forma de veces al | almeso | veces al ala veces a | los dias
hablar, de andar, etc. en mi lugar de afio o menos mes semana la
trabajo. menos semana
Nunca Pocas Una vez | Algunas | Unavez | Varias Todos
5 Recibo feroces ¢ injustas criticas acerca vecesal | almeso | veces al ala veces a | los dias
de aspectos de mi vida personal. afio o menos mes semana la
menos semana
Nunca Pocas Una vez | Algunas | Unavez | Varias Todos
6 Recibo amenazas verbales o mediante veces al | almes o | veces al ala vecesa | los dias
gestos intimidatorios. afio o menos mes semana la
menos semana
. Nunca Pocas Una vez | Algunas | Unavez | Varias Todos
Me zarandean, empujan o tratan de ,
> : veces al | al meso | veces al ala veces a | los dias
7 manera agresiva fisicamente para N
e : : afio o menos mes semana la
intimidarme en mi lugar de trabajo.
menos semana
Nunca Pocas Una vez | Algunas | Unavez | Varias Todos
2 He sido victima de acoso incluso fuera veces al | almes o | veces al ala vecesa | los dias
de las horas laborales. afio o menos mes semana la
menos semana
. . . Nunca Pocas Una vez | Algunas | Una vez | Varias Todos
He experimentado hostigamiento de .
~ . vecesal | almes o | veces al ala vecesa | los dias
9 compaiieros de trabajo en lugares ~
o1 . afio o menos mes semana la
publicos o eventos sociales.
menos semana
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. Nunca Pocas Una vez | Algunas | Una vez | Varias Todos
El acoso que suftro en el colegio afecta .
S ) veces al | al meso | veces al ala veces a | los dias
10 mi vida personal y social fuera del ~
. afio o menos mes semana la
trabajo.
menos semana
. Nunca Pocas Una vez | Algunas | Unavez | Varias Todos
He sentido que no puedo escapar del .
. veces al | almeso | veces al ala veces a | los dias
11 | acoso laboral, incluso cuando no estoy ~
. afio o menos mes semana la
en el trabajo.
menos semana
. ., Nunca Pocas Unavez | Algunas | Una vez | Varias Todos
Han tratado de socavar mi reputacion ,
. . veces al | almes o | veces al ala veces a | los dias
12 profesional en actividades ~
afio o menos mes semana la
extralaborales.
menos semana
Nunca Pocas Una vez | Algunas | Una vez | Varias Todos
13 Evaltian mi trabajo de manera veces al | almes o | veces al ala vecesa | los dias
inequitativa o de forma sesgada. afio o menos mes semana la
menos semana
. Nunca Pocas Una vez | Algunas | Una vez | Varias Todos
Me abruman con una carga de trabajo .
. veces al | al meso | veces al ala veces a | los dias
14 insoportable de manera ~
. ) afio o menos mes semana la
malintencionada.
menos semana
Nunca Pocas Una vez | Algunas | Una vez | Varias Todos
15 Distorsionan malintencionadamente lo veces al | almes o | veces al ala vecesa | los dias
que digo o hago en mi trabajo. afio o menos mes semana la
menos semana
Nunca Pocas Una vez | Algunas | Una vez | Varias Todos
16 Me menosprecian personal o vecesal | almeso | veces al ala veces a | los dias
profesionalmente. afio o menos mes semana la
menos semana
Nunca Pocas Una vez | Algunas | Unavez | Varias Todos
17 Recibo una presion indebida para sacar veces al | almes o | veces al ala vecesa | los dias
adelante el trabajo. afio o menos mes semana la
menos semana
. Nunca Pocas Una vez | Algunas | Unavez | Varias Todos
Me ignoran, me excluyen o me hacen el .
. veces al | al mes o | veces al ala veces a | los dias
18 vacio, fingen no verme o me hacen ~
o afio o menos mes semana la
«invisibley.
menos semana
Nunca Pocas Una vez | Algunas | Unavez | Varias Todos
19 Me dejan sin ninglin trabajo que hacer, veces al | al mes o | veces al ala vecesa | los dias
ni siquiera a iniciativa propia. afio o menos mes semana la
menos semana
Nunca Pocas Una vez | Algunas | Unavez | Varias Todos
20 Me asignan tareas rutinarias, sin valor o vecesal | almes o | veces al ala vecesa | los dias
interés alguno. afio o menos mes semana la
menos semana
Me asignan tareas o trabajos por debajo | Nunca Pocas Una vez | Algunas | Unavez | Varias Todos
21 de mi capacidad profesional o mis veces al | almeso | veces al ala veces a | los dias
competencias. menos mes semana
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afio o la
menos semana
. ) Nunca Pocas Una vez | Algunas | Una vez | Varias Todos
Se amplifican y dramatizan de manera ,
. N vecesal | almeso | vecesal ala veces a | los dias
22 injustificada errores pequefios o ~
. afio o menos mes semana la
intrascendentes.
menos semana
Nunca Pocas Una vez | Algunas | Una vez | Varias Todos
73 Intentan provocarme para “hacerme veces al | almes o | veces al ala veces a | los dias
explotar”. aflo o menos mes semana la
menos semana
. . ., Nunca Pocas Una vez | Algunas | Una vez | Varias Todos
Me privan de informacién .
) CE . veces al | almes o | veces al ala vecesa | los dias
24 | imprescindible y necesaria para hacer ~
; . afio o menos mes semana la
mi trabajo.
menos semana
.. . . . Nunca Pocas Unavez | Algunas | Una vez | Varias Todos
Limitan malintencionadamente mi ,
. veces al | almes o | veces al ala veces a | los dias
25 | acceso a cursos, promociones, ascensos, ~
etc afio o menos mes semana la
) menos semana

Muchas gracias por su participacion
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Anexo C. Ficha Sociodemografica

FICHA SOCIODEMOGRAFICA

Estimado/a docente

Le solicito amablemente completar la siguiente ficha con sus datos sociodemograficos. La
informacion proporcionada sera utilizada exclusivamente con fines de investigacion académica
y se mantendré en estricta confidencialidad. Su colaboracion es fundamental para el desarrollo

de esta tesis. A continuacioén, marque con un “X” en la respuesta que considere correcta:

Nombre en iniciales:

Sexo: Femenino () Masculino () Edad:

Estado civil: Soltero ( ) Casado( ) Viudo ( ) Otro (especifique):

Nombre de la institucion en la que labora:

Tipo de institucion: Publica( ) Privada( )

Tiempo laborando en la institucion (en afos):

Trabaja en otra institucion educativa: Si( ) No( )

Si marcé “si” en la pregunta anterior, ;qué tipo de institucion?: Publica ( ) Privada( )

Grado académico: Licenciatura ( ) Maestria ( ) Doctorado () Otro (especificar):

Tipo de contrato: Indeterminado ( ) A plazo fijo( )

MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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Anexo D. Hoja informativa

HOJA INFORMATIVA
Datos informativos:
Institucion Universidad Catoélica Santo Toribio de Mogrovejo
Investigadora : Cumpa Salazar, Claudia Marisol
Titulo : Acoso laboral en docentes de educacion basica regular en colegios

publicos y privados de un distrito de Chiclayo, 2024

Proposito del Estudio:

Se le invita a participar en este estudio, que tiene como finalidad determinar el nivel de acoso
laboral en docentes de educacion basica en colegios publicos y privados, Chiclayo 2024.
Procedimientos:

Si usted acepta participar en este estudio se desarrollara los siguientes pasos:

Se comenzara explicando en qué consiste la investigacion. y el instrumento.

Se brindara a los participantes un formato de hoja informativa para firmarlo.

Se procedera a la aplicacion del test; tomando en cuenta que se realizara de forma presencial y
colectiva, con una duracion maxima de 20 minutos.

Riesgos:

No existen riesgos al participar de la investigacion.

Beneficios:

La gratificacion de haber participado en el estudio y haber aportado a la ciencia.

Costos e incentivos

Usted no deberd pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibird ningun
incentivo econémico ni de otra indole, unicamente la satisfaccion de colaborar a un mejor
entendimiento del tema en estudio.

Confidencialidad:

La informacion que se recoja serd confidencial y no se usara para ningin otro proposito fuera
de los fines académicos. Los resultados no serdn mostrados a ninguna persona ajena al estudio
sin su consentimiento.

Uso futuro de la informacion obtenida:

Deseamos conservar la informacion de sus (entrevistas/datos u otra informacion) guardadas en
archivos por un periodo de 2 afios, con la finalidad de que sirvan como fuente de verificacion

de nuestra investigacion, luego del cual sera eliminada.
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Autorizo guardar la base de datos: SI L1 No[l

Derechos del participante:

Si usted decide participar en el estudio, y si por algin motivo desiste, puede retirarse de éste en
cualquier momento, sin perjuicio alguno. Si tiene alguna duda adicional, por favor pregunte al
personal del estudio, o llamar a Cumpa Salazar Claudia Marisol al telf. 979085147,
investigadora principal.

Si usted tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido tratado
injustamente puede contactar al Comité de Etica en investigacion de la Facultad de Medicina
de la  Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo, al correo:

comiteetica.medicina@usat.edu.pe

Investigador Fecha
Nombre:

DNI:


mailto:comiteetica.medicina@usat.edu.pe
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Anexo E . Cartas de presentacion formal

USAT

Universidad Catolica
Santo Toribio de Mogrovejo

Chiclayo, 25 de junio de 2024

Carta N2 137-2024-USAT-EPSI

Srta. Estela Teran Muiioz

Directora

Institucion Educativa Privada "Santa Rita de Casia"
Presente. -

Asunto: Taller de Investigacion

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y ala vez presentarle
a la Srta. CLAUDIA MARISOL CUMPA SALAZAR, con documento de identidad
N° 74769113, estudiante del VII Ciclo Académico, quien actualmente cursa la
asignatura Taller de Investigacién I cuyo docente es el Dr. Rony Edinson Prada
Chapoiian, docente del programa de estudios de Psicologia.

Estimada directora, la estudiante se encuentra interesada en realizar una
investigacion en su representada y con esa finalidad recurro a usted para
solicitarle que le brinde las facilidades, permitiéndole la recoleccion de
informacion.

La investigacién permitira a la estudiante elaborar su proyecto de Tesis
denominado “Acoso laboral en docentes de educacion basica regular en
colegios publicos y privados de la Provincia de Chiclayo, 2024”, producto
acreditable de la asignatura y requisito del Plan de Estudios, el mismo que luego
de ser aprobado por nuestro Comité de Eticalo pondremos a su consideracién.

Agradeciéndole por la deferencia que se sirva brindar a la presente le anticipo
los sentimientos de mi consideracién y estima.

Atentamente,

Lewve,

Mgtr. Nelly Patricia Becerra Escate
Directora
Escuela de Psicologia

Av. 5an Josemaria Escriva N°855. Chiclayo-Perd | (074) 606200 - 606217 | www.usat.edu.pe




USAT

Universidad Catolica
Santo Toribio de Mogrovejo

Chiclayo, 25 de junio de 2024

Carta N2 136-2024-USAT-EPSI

Srta. Luz Angélica Gamboa Chup

Directora

Institucion Educativa Privada "Los Toribianitos"
Presente. -

Asunto: Taller de Investigacion

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y ala vez presentarle
a la Srta. CLAUDIA MARISOL CUMPA SALAZAR, con documento de identidad
N° 74769113, estudiante del VII Ciclo Académico, quien actualmente cursa la
asignatura Taller de Investigacién I cuyo docente es el Dr. Rony Edinson Prada
Chapoiian, docente del programa de estudios de Psicologia.

Estimada directora, la estudiante se encuentra interesada en realizar una
investigacion en su representada y con esa finalidad recurro a usted para
solicitarle que le brinde las facilidades, permitiéndole la recoleccion de
informacion.

La investigacién permitira a la estudiante elaborar su proyecto de Tesis
denominado “Acoso laboral en docentes de educacion basica regular en
colegios publicos y privados de la Provincia de Chiclayo, 2024”, producto
acreditable de la asignatura y requisito del Plan de Estudios, el mismo que luego
de ser aprobado por nuestro Comité de Eticalo pondremos a su consideracién.

Agradeciéndole por la deferencia que se sirva brindar a la presente le anticipo
los sentimientos de mi consideracion y estima.

Atentamente,

Jevve
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Mgtr. Nelly Patricia Becerra Escate
Directora
Escuela de Psicologia

Av. 5an Josemaria Escriva N°855. Chiclayo-Perd | (074) 606200 - 606217 | www.usat.edu.pe
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USAT

Universidad Catolica
Santo Toribio de Mogrovejo

Chiclayo, 25 de junio de 2024

Carta N2 135-2024-USAT-EPSI

Sr. Gustavo Cumpa Carvallo

Director

Institucion Educativa Privada "Sabiduria de Dios"
Presente. -

Asunto: Taller de Investigacion

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y ala vez presentarle
a la Srta. CLAUDIA MARISOL CUMPA SALAZAR, con documento de identidad
N° 74769113, estudiante del VII Ciclo Académico, quien actualmente cursa la
asignatura Taller de Investigacién I cuyo docente es el Dr. Rony Edinson Prada
Chapoiian, docente del programa de estudios de Psicologia.

Estimado director, la estudiante se encuentra interesada en realizar una
investigacion en su representada y con esa finalidad recurro a usted para
solicitarle que le brinde las facilidades, permitiéndole la recoleccion de
informacion.

La investigacién permitira a la estudiante elaborar su proyecto de Tesis
denominado “Acoso laboral en docentes de educacion basica regular en
colegios publicos y privados de la Provincia de Chiclayo, 2024”, producto
acreditable de la asignatura y requisito del Plan de Estudios, el mismo que luego
de ser aprobado por nuestro Comité de Eticalo pondremos a su consideracién.

Agradeciéndole por la deferencia que se sirva brindar a la presente le anticipo
los sentimientos de mi consideracion y estima.

Atentamente,

Jevve
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Mgtr. Nelly Patricia Becerra Escate
Directora
Escuela de Psicologia

Av. 5an Josemaria Escriva N°855. Chiclayo-Perd | (074) 606200 - 606217 | www.usat.edu.pe
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USAT

Universidad Catolica
Santo Toribio de Mogrovejo

Chiclayo, 25 de junio de 2024

Carta N2 134-2024-USAT-EPSI

Srta. Rosa Elvira Naiiez Pita

Directora

I. E. 11028 "César Francisco Pinglo Chunga"
Presente. -

Asunto: Taller de Investigacion

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y ala vez presentarle
a la Srta. CLAUDIA MARISOL CUMPA SALAZAR, con documento de identidad
N° 74769113, estudiante del VII Ciclo Académico, quien actualmente cursa la
asignatura Taller de Investigacién I cuyo docente es el Dr. Rony Edinson Prada
Chapoiian, docente del programa de estudios de Psicologia.

Estimada directora, la estudiante se encuentra interesada en realizar una
investigacion en su representada y con esa finalidad recurro a usted para
solicitarle que le brinde las facilidades, permitiéndole la recoleccion de
informacion.

La investigacién permitira a la estudiante elaborar su proyecto de Tesis
denominado “Acoso laboral en docentes de educacion basica regular en
colegios publicos y privados de la Provincia de Chiclayo, 2024”, producto
acreditable de la asignatura y requisito del Plan de Estudios, el mismo que luego
de ser aprobado por nuestro Comité de Eticalo pondremos a su consideracién.

Agradeciéndole por la deferencia que se sirva brindar a la presente le anticipo
los sentimientos de mi consideracion y estima.

Atentamente,

Jevve
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Mgtr. Nelly Patricia Becerra Escate
Directora
Escuela de Psicologia

Av. 5an Josemaria Escriva N°855. Chiclayo-Perd | (074) 606200 - 606217 | www.usat.edu.pe

43




USAT

Universidad Catolica
Santo Toribio de Mogrovejo

Chiclayo, 25 de junio de 2024

Carta N2 133-2024-USAT-EPSI

Sr. César Paredes Rodas
Director

LE.S. "Pedro Ruiz Gallo"
Presente. -

Asunto: Taller de Investigacion

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y ala vez presentarle
a la Srta. CLAUDIA MARISOL CUMPA SALAZAR, con documento de identidad
N° 74769113, estudiante del VII Ciclo Académico, quien actualmente cursa la
asignatura Taller de Investigacién I cuyo docente es el Dr. Rony Edinson Prada
Chapoiian, docente del programa de estudios de Psicologia.

Estimado director, la estudiante se encuentra interesada en realizar una
investigacion en su representada y con esa finalidad recurro a usted para
solicitarle que le brinde las facilidades, permitiéndole la recoleccion de
informacion.

La investigacién permitira a la estudiante elaborar su proyecto de Tesis
denominado “Acoso laboral en docentes de educacion basica regular en
colegios publicos y privados de la Provincia de Chiclayo, 2024”, producto
acreditable de la asignatura y requisito del Plan de Estudios, el mismo que luego
de ser aprobado por nuestro Comité de Eticalo pondremos a su consideracién.

Agradeciéndole por la deferencia que se sirva brindar a la presente le anticipo
los sentimientos de mi consideracion y estima.

Atentamente,

Jevve
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Mgtr. Nelly Patricia Becerra Escate
Directora
Escuela de Psicologia

Av. 5an Josemaria Escriva N°855. Chiclayo-Perd | (074) 606200 - 606217 | www.usat.edu.pe
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USAT

Universidad Catolica
Santo Toribio de Mogrovejo

Chiclayo, 25 de junio de 2024

Carta N2 132-2024-USAT-EPSI

Sr. Jorge Luis Martinez Neciosup
Director

LE. 11027 "Divino Niiio del Milagro"
Presente. -

Asunto: Taller de Investigacion

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y ala vez presentarle
a la Srta. CLAUDIA MARISOL CUMPA SALAZAR, con documento de identidad
N° 74769113, estudiante del VII Ciclo Académico, quien actualmente cursa la
asignatura Taller de Investigacién I cuyo docente es el Dr. Rony Edinson Prada
Chapoiian, docente del programa de estudios de Psicologia.

Estimado director, la estudiante se encuentra interesada en realizar una
investigacion en su representada y con esa finalidad recurro a usted para
solicitarle que le brinde las facilidades, permitiéndole la recoleccion de
informacion.

La investigacién permitira a la estudiante elaborar su proyecto de Tesis
denominado “Acoso laboral en docentes de educacion basica regular en
colegios publicos y privados de la Provincia de Chiclayo, 2024”, producto
acreditable de la asignatura y requisito del Plan de Estudios, el mismo que luego
de ser aprobado por nuestro Comité de Eticalo pondremos a su consideracién.

Agradeciéndole por la deferencia que se sirva brindar a la presente le anticipo
los sentimientos de mi consideracion y estima.

Atentamente,

Jevve
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Mgtr. Nelly Patricia Becerra Escate
Directora
Escuela de Psicologia

Av. 5an Josemaria Escriva N°855. Chiclayo-Perd | (074) 606200 - 606217 | www.usat.edu.pe
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USAT

Universidad Catolica
Santo Toribio de Mogrovejo

Chiclayo, 25 de junio de 2024

Carta N2 131-2024-USAT-EPSI

Srta. Maria Astrid Renteria Vinces
Directora

LE.I. "Maria Madre de Fe" - 013
Presente. -

Asunto: Taller de Investigacion

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y ala vez presentarle
a la Srta. CLAUDIA MARISOL CUMPA SALAZAR, con documento de identidad
N° 74769113, estudiante del VII Ciclo Académico, quien actualmente cursa la
asignatura Taller de Investigacién I cuyo docente es el Dr. Rony Edinson Prada
Chapoiian, docente del programa de estudios de Psicologia.

Estimada directora, la estudiante se encuentra interesada en realizar una
investigacion en su representada y con esa finalidad recurro a usted para
solicitarle que le brinde las facilidades, permitiéndole la recoleccion de
informacion.

La investigacién permitira a la estudiante elaborar su proyecto de Tesis
denominado “Acoso laboral en docentes de educacion basica regular en
colegios publicos y privados de la Provincia de Chiclayo, 2024”, producto
acreditable de la asignatura y requisito del Plan de Estudios, el mismo que luego
de ser aprobado por nuestro Comité de Eticalo pondremos a su consideracién.

Agradeciéndole por la deferencia que se sirva brindar a la presente le anticipo
los sentimientos de mi consideracion y estima.

Atentamente,

Jevve
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Mgtr. Nelly Patricia Becerra Escate
Directora
Escuela de Psicologia

Av. 5an Josemaria Escriva N°855. Chiclayo-Perd | (074) 606200 - 606217 | www.usat.edu.pe
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USAT

Universidad Catolica
Santo Toribio de Mogrovejo

Chiclayo, 25 de junio de 2024

Carta N2 130-2024-USAT-EPSI

Srta. Alodia Nicolasa Lara Vasquez
Directora

LE.I Cuna Jardin 150

Presente. -

Asunto: Taller de Investigacion

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y ala vez presentarle
a la Srta. CLAUDIA MARISOL CUMPA SALAZAR, con documento de identidad
N° 74769113, estudiante del VII Ciclo Académico, quien actualmente cursa la
asignatura Taller de Investigacién I cuyo docente es el Dr. Rony Edinson Prada
Chapoiian, docente del programa de estudios de Psicologia.

Estimada directora, la estudiante se encuentra interesada en realizar una
investigacion en su representada y con esa finalidad recurro a usted para
solicitarle que le brinde las facilidades, permitiéndole la recoleccion de
informacion.

La investigacién permitira a la estudiante elaborar su proyecto de Tesis
denominado “Acoso laboral en docentes de educacion basica regular en
colegios publicos y privados de la Provincia de Chiclayo, 2024”, producto
acreditable de la asignatura y requisito del Plan de Estudios, el mismo que luego
de ser aprobado por nuestro Comité de Eticalo pondremos a su consideracién.

Agradeciéndole por la deferencia que se sirva brindar a la presente le anticipo
los sentimientos de mi consideracion y estima.

Atentamente,

Jevve
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Mgtr. Nelly Patricia Becerra Escate
Directora
Escuela de Psicologia

Av. 5an Josemaria Escriva N°855. Chiclayo-Perd | (074) 606200 - 606217 | www.usat.edu.pe
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Anexo F .V de Aiken de la escala de Cisneros para medir el mobbing

Juez Juez Juez Juez Juez V de
1 2 3 4 5 Media DE Aiken Interpretacion V
Claridad 4 3 2 3 4 320 0.84 0.73 VALIDO
Iteml Coherencia 4 4 3 4 4 3.80 045 0.93 VALIDO
Relevancia 4 4 3 4 4 380 045 0.93 VALIDO
Claridad 1 4 2 3 4 2.80 1.30 0.60 NO VALIDO
Item2 Coherencia 3 4 3 4 4 3.60 0.55 0.87 VALIDO
Relevancia 4 4 3 4 4 380 045 0.93 VALIDO
Claridad 1 4 2 3 4 2.80 130 0.60 NO VALIDO
Item3 Coherencia 1 4 3 4 4 3.20 1.30 0.73 VALIDO
Relevancia 1 4 3 4 4 3.20 1.30 0.73 VALIDO
Claridad 1 3 3 3 4 2.80 1.10 0.60 NO VALIDO
Item4 Coherencia 1 4 3 4 4 320 1.30 0.73 VALIDO
Relevancia 1 4 3 4 4 3.20 1.30 0.73 VALIDO
Claridad 1 3 4 3 4 3.00 1.22 0.67 VALIDO
Item5 Coherencia | 4 4 4 4 340 1.34 0.80 VALIDO
Relevancia 1 4 4 4 4 340 1.34 0.80 VALIDO
Claridad 1 4 4 3 4 320 1.30 0.73 VALIDO
Item6 Coherencia 1 4 4 4 4 3.40 1.34 0.80 VALIDO
Relevancia 1 4 4 4 4 340 1.34 0.80 VALIDO
Claridad 1 3 2 3 4 2.60 1.14 0.53 NO VALIDO
Item7 Coherencia 1 4 3 4 4 320  1.30 0.73 VALIDO
Relevancia 1 4 3 4 4 3.20 1.30 0.73 VALIDO
Claridad 4 4 4 3 4 3.80 045 0.93 VALIDO
Item8 Coherencia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Item9 Coherencia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Item10 Coherencia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Item11 Coherencia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 2 4 4 3.60 0.89 0.87 VALIDO
Item12 Coherencia 4 4 3 4 4 3.80 045 0.93 VALIDO
Relevancia 4 4 3 4 4 3.80 045 0.93 VALIDO
Claridad 4 4 2 3 4 340 0.89 0.80 VALIDO
Item13 Coherencia 4 4 3 4 4 3.80 045 0.93 VALIDO
Relevancia 4 4 3 4 4 3.80 045 0.93 VALIDO
Claridad 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Item14 Coherencia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Claridad 1 4 4 4 4 340 1.34 0.80 VALIDO
Item15 Coherencia 1 4 4 4 4 3.40 1.34 0.80 VALIDO
Relevancia 1 4 4 4 4 3.40 1.34 0.80 VALIDO
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Claridad 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Item16 Coherencia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 3 4 3.80 0.45 0.93 VALIDO
Item17 Coherencia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 2 4 3.60 0.89 0.87 VALIDO
Item18 Coherencia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Item19 Coherencia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Item20 Coherencia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Item21 Coherencia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4 4 4,00 0.00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 2 4 4 3.60 0.89 0.87 VALIDO
Item22 Coherencia 4 4 3 4 4 3.80 045 0.93 VALIDO
Relevancia 4 4 3 4 4 3.80 045 0.93 VALIDO
Claridad 1 4 2 2 4 2.60 134 0.53 NO VALIDO
Item23 Coherencia | 4 3 4 4 320  1.30 0.73 VALIDO
Relevancia | 4 3 4 4 320 1.30 0.73 VALIDO
Claridad 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Item24 Coherencia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Item25 Coherencia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4 4 4.00 0.00 1.00 VALIDO
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Anexo G . Andlisis de items

Escala de respuestas

ftems Media Asimetria Curtosis Rit (V]
0 1 2 3 4
Al 0.23 3.41 13.24 0.20 83.3% 133% - 33% -
A2 0.06 3.66 12.21 0.37 933% 6.7% - - -
A3 0.03 5.48 30.00 -0.09 96.7% 33% - - -
A4 0.03 5.48 30.00 0.42 96.7% 33% - - -
AS 0.03 548 30.00 0.24 045 96.7% 33% - - -
A6 0.03 548 30.00 -0.09 96.7% 33% - - -
A7 0.03 5.48 30.00 0.42 96.7% 33% - - -
A8 0.03 5.48 30.00 0.24 96.7% 33% - - -
A9 0.03 548 30.00 0.42 96.7% 33% - - -
A10 0.03 548 30.00 0.24 96.7% 33% - - -
All 0.03 5.48 30.00 0.06 96.7% 33% - - -
Al2 0.03 5.48 30.00 -0.09 96.7% 33% - - -
T13 0.23 341 13.24 0.69 83.3% 133% - 33% -
3. -
T14 0.13 3.49 12.51 0.20 90.0% 6.7% 3 -
%
T15 0.30 2.82 9.58 0.69 76.7% 20.0% - 33% -
T16 0.03 548 30.00 0.18 0.65 96.7% 33% - - -
T17 0.30 2.82 9.58 0.02 76.7% 20.0% - 33% -
TI18 0.13 4.78 23.77 -0.04 933% 33% - 33% -
T19 0.03 548 30.00 0.26 96.7%  33% - - -
T20 0.03 548 30.00 0.18 96.7% 33% - - -
T21 0.03 548 30.00 0.58 96.7% 33% - - -
T22 0.20 3.78 15.85 0.67 86.7% 10.0% - 3.3%
T23 0.13 2.27 3.39 0.25 86.7% 13.3% - - -
T24 0.03 548 30.00 0.18 96.7% 33% - - -

T25 0.03 548 30.00 0.26 96.7%  3.3%




51

Anexo H . Baremos

Puntuacion total ambito Puntuacion total tipo de la

de la conducta de acoso conducta de acoso
N 145 145
Media 1.32 1.9
Desviacion estandar 2.54 2.92
Minimo 0 0
Maiximo 12 13
10percentil 0 0
20percentil 0 0
25percentil 0 0
30percentil 0 0
40percentil 0 0
S50percentil 0 0
60percentil 0 1
70percentil 1 2.8
75percentil 2 3
80percentil 2 4
90percentil 5 5.6




