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RESUMEN

La tesis titulada “HOSTILIDAD LABORAL COMO FACTOR LIMITANTE DE LA
PRODUCTIVIDAD DE TRABAJADORES AGRARIOS EN LA REGION DE ICA, ANOS
2023-2024” tuvo como proposito principal describir porque la hostilidad laboral es un factor
limitante de la productividad en trabajadores agrarios en la region de Ica durante los afios 2023 al
2024.

Para su elaboracion, se consideraron los marcos normativos pertinentes, entre ellos: la
Constitucion Politica del Perd de 1993, la Ley N.° 30220, Ley Universitaria, el Estatuto de la
Universidad Nacional San Luis Gonzaga (UNICA), el Decreto Legislativo 728 (Ley de
Productividad y Competitividad Laboral), asi como las Resoluciones Rectorales N.° 029-2021-R
(Lineas de Investigacion UNICA), N.° 048-2021-R (Reglamento de Grados y Titulos de la
UNICA) y N.° 1320-2021-R (Guiapara la Elaboracion del Proyecto e Informe Final de Tesis).

Enla fase de recoleccidonde datos se aplicé latécnicade laencuesta, utilizando como instrumentos

los cuestionarios sobre el hostilidad laboral y productividad.
lahostilidad laboral no constituye unfenémeno aislado, sinoun problema sistematico que impacta
de maneradirecta en el desempefio de los trabajadores del sector agrario en la Region Ica, durante

el periodo de 2023 — 2024.

PALABRAS CLAVE: Hostilidad laboral, productividad, eficiencia, discriminacion.



ABSTRACT

The thesis entitled "WORKPLACE HOSTILITY AS A FACTOR LIMITING THE
PRODUCTIVITY OF AGRICULTURAL WORKERS IN THE ICA REGION, YEARS 2023-
2024" had as its main purpose to describe why workplace hostility is a limiting factor in the

productivity of agricultural workers in the Icaregion during the years 2023 to 2024.

In preparing the thesis, the relevant regulatory frameworks were considered, including: the 1993
Political Constitution of Peru, Law No. 30220, University Law, the Statute of the National
University of San Luis Gonzaga (UNICA), Legislative Decree 728 (Law on Labor Productivity
and Competitiveness), as well as Rector's Resolutions No. 029-2021-R (UNICA Research Lines),
No. 048-2021-R (UNICA Degree and Title Regulations), and No. 1320-2021-R (Guide for the

Preparation of the Thesis Project and Final Report).

During the data collection phase, a survey technique was applied, using questionnaires on
workplace hostility and productivity as instruments.

Workplace hostility is not an isolated phenomenon, but rather a systematic problem that directly
impacts the performance of agricultural workers in the Ica Region during the period 2023—2024.

KEY WORDS: Workplace hostility, productivity, efficiency, discrimination.



I. INTRODUCCION

La hostilidad laboral es reconocida cada vez mas como un importante factor de riesgo
psicoldgico en el &mbito laboral europeo, con repercusiones directas en el bienestar de los
trabajadores. Los problemas de salud fisica pueden derivar en ausentismo e imposibilidad de
desempefiar las funciones laborales, mientras que el malestar psicoldgico puede ocasionar
consecuencias mas graves, como la disminucion del rendimientoy la alta rotacion de personal.
En Espafia, el acoso en el trabajo continta siendo un desafio, evidenciado en que, en el 72% de
las denuncias presentadas, las mujeres resultaronser las Unicas victimas. (Velarde; Falcon,2024).

Endiversos paises de AmericaLatina se han realizadoestudios que evidencian una alta
incidenciade acoso u hostigamiento psicolégico en el &ambito laboral. En Santiago de Chile, este
fendmeno alcanzé al 80% de los trabajadores, en Bolivia al 77% y en Ecuador al 63%. Por su
parte, en Cuba la cifrafue del 52%y en Colombia del 46%. Estos resultados muestran que dicha
problemética ha generado multiples consecuencias psicologicas, asi como un deterioro en las
relaciones interpersonales con familiares, colegas y amistades, ademés de una reduccion del
compromiso institucional y, en muchos casos, el abandono del puesto de trabajo por parte de las
victimas. (Ansoleaga et.al., 2015).

En el Peru, esta problematica laboral se tipifica como una falta o infraccion
disciplinaria, entendiéndose como cualquier acto de acoso u hostilidad ejercido contra un
trabajadoro un grupo de ellos en el centro laboral. Cabe destacar que los derechos que se buscan
salvaguardar incluyen la dignidad, el respeto, la intimidad, la igualdad y la no discriminacion,
entre otros derechos laborales y publicos reconocidos por la normativa nacional. El Decreto
Legislativo N.° 728 tiene como proposito fundamental asegurar la proteccion de los trabajadores
en relaciones laborales de caracter dependiente, con mirasa fortalecer sus competencias y elevar
su productividad. Asimismo, la Ley N.° 29783 dispone que los empleadores estan obligados a
garantizar la preservacion de la vida, la salud y el bienestar de todos los trabajadores en su lugar
de labor.

En la region Ica, esta problematicano resultaajena, por cuanto la hostilidad laboral se
ha convertido en un factor que limita la productividad de los trabajadores del sector agrario. Es
de verse, que diaa dia los trabajadores agrarios son victimas de actos discriminatorios y maltrato
psicologico, lo que, sin duda, repercute en su desempefio laboral,en tanto que al no tener unbuen
ambiente laboral, su productividad, su eficiencia, su capacidad para resolver problemas se ven
reducidos. Es evidente que este problemano solo es un factor que minimiza la capacidad
productiva de los trabajadores agrarios en la region Ica, sino que es un grave atentado contra los
derechos laborales cuyo reconocimiento se encuentran taxativamente expresos en la

Constitucion.



Bajo este panorama, la presente investigacion tiene por finalidad describir, analizar y
explicar de maneradetallada de qué manerala hostilidad laboral repercute en la productividad
de los trabajadores agrarios en la region de Ica. Para ello, no solo se evaltan los efectos directos
de la hostilidad sobre el rendimiento laboral, sino también sus implicancias en dimensiones
complementarias como el bienestar emocional, la motivacion, el compromiso organizacional y
la percepcion del clima laboral. La hostilidad laboral, entendida como un conjunto de conductas
de maltrato, acoso o presion injustificada que afectan la dignidad de los trabajadores, adquiere
una relevancia particular en el sector agrario, donde las condiciones de trabajo suelen
caracterizarse por altas demandas fisicas, remuneraciones limitadas, escasa presencia del Estado
y relaciones jerarquicas poco reguladas. En este contexto, la exposicién a comportamientos
hostiles no solo deteriora las relaciones interpersonales dentro de los centros de trabajo, sino que
también afecta la capacidad de concentracion, disminuye la eficiencia y generaun ambiente de
tension permanente que incide negativamente en el desempefio cotidiano de los trabajadores.

La importanciadel estudio radica en que aporta evidencia objetiva y sistematica sobre
un problemaque,sibien hasido sefialado por organizacioneslaborales, medios de comunicacion
y trabajadores del sector, ain no hasido abordado con la profundidad analitica necesaria dentro
del &mbito académico regional. La regidn de Ica, reconocida como un polo agricola estratégico
del pais, concentra una elevada cantidad de mano de obra y de empresas vinculadas a la
agroexportacion, lo queconvierte a este sector en unespacio particularmente vulnerable a riesgos
psicosociales. Factores como la precariedad laboral, la desigualdad estructural, las practicas de
supervisién autoritaria, la temporalidad de los contratos y la falta de canales efectivos de
denuncia configuran un escenario propicio para la persistencia de conductas hostiles. Estas
practicas no solo afectan a los trabajadores como sujetos de derechos fundamentales, sino que
ademas repercuten en el desarrollo econdémico regional, pues la productividad —variable clave
en la competitividad agraria— se ve comprometida cuando los trabajadores experimentan altos
niveles de estrés, miedo, ansiedad o desmotivacion.

Asimismo, esta investigacion se sustenta en antecedentes nacionales e internacionales
que han demostrado desde diversas perspectivas —psicoldgica, sociolédgica, laboral y
organizacional— la relacion directa entre el acoso laboral, los riesgos psicosociales y la
disminucion de la productividad. Investigaciones desarrolladas en paises de América Latina
evidencian que la hostilidad laboral genera un impacto negativo en multiples dimensiones:
reduce la predisposicion del trabajador a colaborar, limita la capacidad de resolver problemas,
incrementa la fatiga mental, afecta la salud fisica, etc. En el caso peruano, estudios recientes
alertan sobre el aumento de situaciones de violencia laboral en sectores con alta demanda de
mano de obra, como el agrario, donde la informalidad, la escasa fiscalizaciony la insuficiente



capacitacion de mandos medios generan condiciones que facilitan la reproduccion de

comportamientos hostiles.

Del mismo modo, la investigacion se apoya en el marco normativo vigente,
conformado por disposiciones constitucionales, leyes laborales y reglamentos en materia de
seguridad y salud en el trabajo que reconocen la obligacion del empleador de garantizar
condiciones dignas, segurasy libres de violencia. Estas normas, al establecer principios como la
dignidad humana, la no discriminaciény la proteccion frente a riesgos psicosociales, brindan un
sustento juridico esencial paracomprender la gravedad de la hostilidad laboral y sus implicancias

en la esfera de los derechos fundamentales.

Considerando que los riesgos psicosociales influyen de manera significativa en el
rendimiento laboral, este estudio busca aportar elementos tedricos, estadisticos y analiticos que
permitan comprender la magnitud de la problematica y sus efectos sobre el sector agrario. A
través de un analisis riguroso, la investigacion pretende identificar patrones de comportamiento,
niveles de afectacion emocional, percepciones de los trabajadores y vinculos entre las practicas
hostiles y los indicadores de productividad. De esta manera, se construye una base de
conocimiento que permite evaluar el fendmeno desde una perspectiva integral, considerando
tanto los factores internos del entorno de trabajo como las condiciones estructurales que lo

determinan.

Finalmente, se plantea que los resultados obtenidos no solo permitirdn dimensionar,
visibilizar y comprender con mayor claridad la problemética en la region de Ica, sino también
formular recomendaciones concretas y viables orientadas a mejorar las condiciones laborales,
fortalecer el respeto a la dignidad del trabajador y consolidar politicas institucionales de
prevencionde la hostilidad laboral. Estas recomendaciones podran ser utilizadas porempresas,
autoridades laborales (SUNAFIL y Direccion Regional de Trabajo), organizaciones sindicales y
entidades responsables del bienestar de los trabajadores, como herramientas para disefiar
estrategias de intervencion, capacitacion y sensibilizacion orientadas a fomentar entomos

laborales mas seguros y saludables.

Se espera que los hallazgos contribuyan de manera significativaa la construccion de
un entorno laboral més justo, equitativo, saludable y productivo, en armonia con los principios
que rigen los derechos laborales fundamentales y con las exigencias contemporaneas del trabajo
digno. Asimismo, la investigacion busca convertirse en un aporte académico que motive nuevas

investigaciones, promueva la reflexion critica sobre la gestion del capital humano en el sector



agrario e impulse la adopcion de politicas sostenibles que equilibren eficiencia productiva y
respeto por losderechos de los trabajadores.

Es en tal sentido, que la presente investigacion busca describir de qué manera la
hostilidad laboral en el sector agrario en la region de Ica, repercute en el desempefio laboral de
los trabajadores, especificamente en la disminucion de su productividad. En tal sentido, la
investigacion denominada “HOSTILIDAD LABORAL COMO FACTOR LIMITANTE DE LA
PRODUCTIVIDAD DE TRABAJADORES AGRARIOS EN LA REGION DE ICA, ANOS
2023-2024", tiene por finalidad dotar de informacidn suficiente y veras sobre el problema objeto
de estudio.

En lo que corresponde a los Antecedentes Internacionales tenemos a:

Lépez (2021) realizé un estudio con el objetivo de analizar las legislaciones regionales y
establecer el alcance de la proteccion juridica frente al acoso, enfocandose principalmenteen el
sistema laboral ecuatoriano (p.77). La investigacion fue de caracter documental, basada en la
revision bibliografica, y aplicd de manera simultanea los métodos histdrico-16gico e inductivo-
deductivo, orientados a comprender las acciones estatales para garantizar el respeto de los
derechos de quienes integran unarelacion laboral (p.77). La autora concluy6 que el acoso laboral
forma parte de un conjunto de conductas que, cuando se ejercen de manera sistematica, directa o
indirectamente, afectan negativamente el desempefio de las funciones laborales de la victima. Por
esta razon, tanto la comunidad internacional como los gobiernos locales buscan dotar a los
ordenamientos juridicos de mecanismos que aseguren la armoniaen el &mbito laboral. Para ello,
el Estado ofrece soluciones internas en algunos casos y, en otros, la intervencion de la autoridad
administrativa laboral mediante mecanismos altemativos como la conciliacion, manteniéndose la
opcion de acudir a los 6rganos jurisdiccionales (p.87). En atencion a la conclusion que de referida
investigacion destaca, podemos sefialar que el acoso es una formade hostilidad. En ese sentido,
el hecho de que el trabajador se encuentre sometido a la subordinacién de su empleador, no
significa que este Gltimo tenga derecho de abusar del trabajador, mediante actitudes hostiles y
discriminatorias, puesto que ello ademas de reducir la productividad del trabajador, implicaria un
despidoindirecto,teniendopor finalidad queel trabajador renuncie debidoa las malas condiciones

laborales.

Velasco (2021) desarroll6 una investigacion con el objetivo de comparar la normativa
juridica que regula el acoso laboral en Ecuador con la de Colombiay Pert, con el fin de
contrastarlase identificar sus ventajas y desventajas, buscando asi una mejor comprension del
tema y aportar teoricamente al perfeccionamiento del marco legal (p.3). Para ello, utilizd un

10



enfoque cualitativo, aplicando los métodos documentales, de derecho comparado, exegético y
dogmatico (p.4). El autor concluyo que la Constitucion de la Republica del Ecuador garantiza el
trabajo en condiciones dignasy en un entorno adecuado, complementandose con la Ley Organica
del Servicio Publico, el Cédigo del Trabajo y el Acuerdo Ministerial 244 del afio 2020, orientado
a los casos de acoso laboral contramujeres. En el caso de Colombia, al igual que Ecuador, su
Constitucion reconoce y garantiza este derecho, contando ademas con la Ley 1010 del afio 2006,
una norma especifica sobre acoso laboral. Finalmente, Perd, aunque en su Constitucion no regula
expresamente el acoso laboral, si asegura la proteccion y respeto de los derechos de los
trabajadores; sin embargo, carece de una normativa especifica que aborde esta problemaética
(p.13). Laconclusion de este antecedente evidenciaque, a diferencia de Ecuador y Colombia,
donde existen normas especificas contra el acoso laboral, en el Pert no se cuenta con una
regulacion concreta. Si bien nuestra legislacion reconoce la hostilidad laboral como causal de
despido indirecto, ello resulta insuficiente frente a la necesidad de prevenir y sancionar conductas
hostiles que afectan directamente la productividad y el bienestar del trabajador. Esta falta de un
marco normativo integral puede generar vacios de proteccion, debilitando el clima laboral y
limitando el rendimiento de los trabajadores.

Zapata; Tovar (2024) llevaron a cabo una investigacion con el objetivo de analizar la
influencia del entorno laboral en la calidad del desempefio de las personas y proponer estrategias
paraoptimizarlo(p.916). Paraello, adoptaron unenfogue cuantitativo utilizando métodos propios
de este paradigma. El disefio fue de tipo transversal, lo que permitio recopilar datos en un
momento determinado y examinar la relacion entre el clima organizacional y la productividad en
un punto especifico del tiempo. Asimismo, la investigacion se desarrollé con un nivel descriptivo
y correlacional, con el fin deidentificar patronesy vinculos entre las variablesanalizadas (p. 918).
Las autoras concluyeron que existe una correlacion significativa entre el clima organizacional y
la productividad laboral, evidenciando que un ambiente laboral favorable se relaciona
estrechamente con mayoresniveles deproductividad en los empleados (p. 926). La conclusion del
antecedente confirma la estrecha relacion entre el clima organizacional y la productividad, lo que
permite advertir que la hostilidad laboral, al deteriorar dicho clima, se convierte en un factor
determinante que limitael rendimiento de lostrabajadores. Por ello, abordar la hostilidad laboral
no solo es una cuestion de bienestar, sino también una estrategia clave para optimizar la

productividad organizacional.

Pefia (2023) desarroll6 una investigacion con el objetivo de verificar cuales son las
principales causasen la vulneracion de los derechos laborales de los trabajadores agricolas, en la
vereda Lisboa de Manizales Caldas, Colombia (p. 09), para cuyo se desarrollé una investigacion
de enfoque cuantitativo, y sus resultados fueron obtenidos mediante la elaboracion de una

11



encuesta. (p. 18), el autor llega a la conclusion de que en la actualidad existen muchas situaciones
donde se evidencia la vulneracidn del trabajo digno y sus condiciones apropiadas, y esto no
Unicamenteenlos trabajadores agricolas de unsolosector, sinoengeneral, esto a pesarqueexisten
mecanismos y herramientas de educaciony capacitacion laboral (p. 28). Comparto plenamente
esta conclusion, pues observo que la vulneracidn del trabajo digno sigue siendo una realidad
extendida en distintos sectores, y que, pese a existir herramientas de capacitacion, ain no se logra

cerrar la brechaentre la teoriade la proteccion laboral y su aplicacion efectiva.

Lopez; Pangol (2021) realizaron unestudioconel objetivode establecer cual es el alcance
hacia la poblacion de las legislaciones regionales en relacién con el acoso en beneficio de la
persona agraviada (p. 77). Para lograr dicho objetivo se realizé una investigacion de tipo
documental, con una revision bibliogréfica, y asimismo se aplicaron los métodos historicos —
I6gico e inductivo—deductivo (p. 77). Los autores concluyeron que en el acoso laboral existen
multiplicidad de posibles conductas, las cuales, al ser ejecutadas de manera sistematica, sea de
manera directa o indirecta, repercuten negativamente en el ejercicio de las funciones laborales del
agraviad(a). (p.87) Coincido con esta afirmacion, ya que entiendo que el acoso laboral puede
manifestarse de diversas formasy, cuando estas conductas se repiten de manera continua, afectan
gravemente el desempefio y bienestar del trabajador, incluso cuando se ejercen de manerasutil o

indirecta.

En cuanto a los Antecedentes Nacionales se consideraron a:

Contreras (2023) desarroll6 unainvestigacion con el objetivo de determinar la relacion
entre la hostilidad laboral y la productividad en los colaboradores de una entidad financiera
privada en Trujillo (p.3). Se traté de un estudio aplicado, de nivel correlacional y con un disefio
no experimental (p.21). El autor concluy6 que existe una relacién inversa entre la hostilidad
laboral y la productividad en el area legal de dicha institucion, dado que las conductas del
empleador vulneran los derechos basicos de los trabajadores, afectando su dignidad; por ello, se
resalta la necesidad de considerar la situacion de vulnerabilidad de estos colaboradores (p.36).
La conclusién del antecedente nacional evidenciacémo la hostilidad laboral vulnera la dignidad
del trabajador y disminuye su productividad, lo que confirma la relevancia de analizar este
fenomeno como un factor limitante. En el marco de la presente investigacion, resulta
indispensable visibilizar que el incumplimiento de los derechos laborales no solo afecta al
individuo, sino que también repercute en el rendimiento global de la empresa u organizacion.

Velarde; Falcon (2024) llevaron a cabo una investigacion con el objetivo de determinar
la relacion entre el hostigamiento laboral y la productividad en los trabajadores de la
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Municipalidad Provincial Jorge Basadre, en Tacna — 2023 (p.20). Fue un estudio de tipo basico,
con disefio no experimental de corte transversal y nivel descriptivo correlacional (p.37). Los
autores concluyeron que existe una correlacién negativa entre el hostigamiento laboral y la
productividad, lo que significa que a medida que aumenta el nivel de hostigamiento, la
productividad tiende a disminuir. En otras palabras, se trata de unarelacién inversa: cuando una
variable se incrementa, la otra desciende (p.68). La conclusion del antecedente refuerza la
premisa de nuestra investigacion al evidenciar que el hostigamiento laboral impacta
negativamente en la productividad. En el marco de la tesis, resulta claro que la hostilidad laboral,
al generar un ambiente adverso, no solo reduce el rendimiento individual, sino que también limita
la eficiencia organizacional, evidenciando la necesidad de estrategias preventivas y correctivas

frente a esta problematica.

Barboza; Pérez (2025) llevaron a cabo unainvestigacion cuyo objetivo fue determinar el
grado de relacion entre el clima organizacional y la productividad laboral de los trabajadores
administrativos de Caja Piura (p.14). El estudio se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, con
un disefio descriptivo correlacional (p.22). Los autores concluyeron que existe una relacion
significativa entre ambas variables en los trabajadores administrativos de dicha entidad. Este
hallazgo indica que el fortalecimiento del clima organizacional puede favorecer el desempefio de
los colaboradores, resaltando la relevancia de un entorno laboral que fomente el bienestar y el
compromiso paraoptimizar la productividad (p.42). Consideramos que un clima organizacional
favorable potencia la productividad; en consecuencia, la hostilidad laboral, al generar un entomo
contrario al bienestar y al compromiso, se configura como un factor que limita el desempefio de
los trabajadores. Este hallazgo refuerza la importancia de identificar y prevenir practicas hostiles

para garantizar un rendimiento 6ptimo en las empresas.

Guevara (2024) realizéun estudioconel objetivode verificar siexiste o no relacionentre
la organizacidn del tiempo de trabajo y el derecho a la seguridad y salud de los trabajadores. (p.
08). Paraello en el presente caso, se utiliza una metodologia de tipo mixta, asimismo se aplica
un enfoque hipotético-deductivo y se combina los métodos cualitativos y cuantitativos. La
investigacion es de tipo aplicaday correlacional (p. 09). La autora concluy6 que el estado tiene
la responsabilidad la vigilancia de la salud de los trabajadores y empleadores, esto se desprende
del deber de prevencion del empleador, el cual es un principio transversal en la toma de
decisiones (p. 126).Coincidoconlaconclusionen cuantoa que el Estadotiene la responsabilidad
de vigilar la salud de los trabajadores, derivada del deber de prevencién del empleador; sin
embargo, resulta necesario sefialar criticamente que estaobligaciénsolo seraefectiva siel Estado

fortalece su capacidad fiscalizadora, supera la limitada supervision actual y promueve una
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verdadera cultura de prevencion que garantice que este principio transversal se cumpla en la

préactica.

Sanchez (2023) realizé un estudio con el objetivo de establecer cuales son las
consecuencias juridicas en el Régimen Laboral Agrario a la luz del Principio de Igualdad ante la
Ley peruana (p. 04). En el marco de este trabajo de investigacion, se ha optado por utilizar el
método dogmaético o conceptual, y, asimismo, se aplico el Método Cualitativo. (p. 55). Se llegd
a la conclusién que nuestra Carta Magna consagra como un derecho fundamental al principio de
igualdad. El alcance que tiene este principio es erga omnes, es decir, para todos, y el contenido
de este se determina como aquel derecho a que todas las personas deban ser tratadas de igual
forma por parte del Estado. En el presente caso y en términos economicos, con la dacion del
nuevo Régimen Laboral Agrario practicamente el trabajador agrario se ha igualado a un
trabajadordel Régimen Laboral Comdn, faltando Unicamente la nivelacion del BETA. (p. 103).
Desde una mirada critica, puede reconocerse que la Constitucion garantiza el principio de
igualdad paratodos; sin embargo, afirmar que el nuevo Régimen Laboral Agrario ha “igualado”
al trabajador agrario al del régimen comdn resulta parcialmente correcto. Si bien existen avances
en materia remunerativa y de derechos laborales, persisten brechas estructurales —como la
pendiente nivelacion del BETA y otros aspectos de proteccidn social— que evidencian que la

equiparacion ain no es plenani homogénea en la practica.

En lo correspondiente a los Antecedentes Regionales o Locales, tenemos a:

Boada (2023) realiz6 un estudio con el objetivo de determinar la relacion entre la
motivacidn laboral y la productividad del personal de atencion al publico en los Hospitales de
EsSalud de Ica durante el afio 2022 (p.20). La investigacion fue de tipo basica, prospectiva,
transversal y analitica, con un nivel descriptivo correlacional (p.60). La autora concluy6 que
existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y la productividad en dicho personal,
lo que indica queunaadecuada motivacion contribuye amejorarel desempefioy la productividad
del equipo de atencion al publico (p.89). Es evidente que la motivacion laboral es clave para
elevar laproductividad; sin embargo, la presencia de hostilidad laboral acttia ensentido contrario,
debilitandolamotivacidény reduciendo el desempefio del trabajador. Esto confirma que erradicar

practicas hostiles es esencial parapromover un entorno laboral que impulse la productividad.

Sotomayor (2023) llevo a cabo una investigacion cuyo objetivo fue detallar si existe
alguna relacion entre la legislacion laboral agraria y los derechos humanos de los trabajadores en
la provincia de Ica, durante los afios 1990-2020 (p. 19). Para ello se utilizé una investigacion de

tipo basica, asimismo se enmarco dentro de una investigacion correlacional, y al mismo tiempo
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es una investigacion sociolégica-funcionalista (p. 23). El autor concluye que alrededor del 84%
de los trabajadores de Ica perciben que sus derechos humanos laborales no son adecuadamente
respetados, lo cual se refleja en traslados inseguros en vehiculos deterioradosy en la falta de
vestimenta apropiada para largas jornadas bajo la fuerte radiacion solar de la region (p. 45).
Comparto esta conclusion, pues evidencia una percepcion mayoritaria de vulneracion de
derechos laborales en Ica, reflejada en condiciones bésicas de trabajo que no se cumplen, como
traslados seguros o la provision de indumentaria adecuada para afrontar las duras jornadas bajo

la intensa radiacién de la zona.

En torno a las Bases Tedricas se tiene que:

Para Ferro (2020) un entorno laboral hostil suele provocar que el trabajador se vea afectado
emocional y mentalmente, impidiéndole cumplir adecuadamente con sus funciones. No obstante,
también puedetratarse de unespaciodondeel empleadosea objeto de amenazas fisicas, las cuales
pueden manifestarse en actos de violenciadirecta o en agresiones verbales, especialmente cuando

se le exige realizar tareas que impliquen algun tipo de riesgo.

Vinatea; Toyama (2023) consideran que la hostilidad laboral comprende cualquier conducta
negativa, ya sea fisica o verbal, dentro del &ambito de trabajo que atente contra la dignidad del
trabajador. Este tipo de acciones puede ser cometido porel empleador, sus representantes o por
otros comparieros de labores.

En igual medida, segun Chanamé (2022), la hostilidad laboral se entiende como cualquier
conducta interpersonal dirigida a afectar o dafiar la integridad fisicao psicologicade untrabajador.
Este tipo de comportamiento en el ambito laboral puede manifestarse de diversas maneras, todas
ellas susceptibles de denuncia. En caso de identificar que ha sido victima de acoso en su centro
de trabajo, el empleado tiene el derecho de demandar a la empresa, solicitando el cese de las

hostilidades o la resolucion de su contrato, asi como una compensacion.

Mientras tanto, también se pueden encontrar teorias relacionadas con el tema. Por ejemplo,
Gamonal (2006) (como se cita en Nufiez, 2019) nos habla cobre el acoso moral en el trabajo, y
refiere que se trata de un proceso constituido por una serie de acciones u omisiones dentro de las
relaciones laborales, tanto publicas como privadas. A traveés de estas acciones, uno 0 mas
acosadores generan un entorno laboral hostil e intimidante para uno o més acosados, lo que afecta
gravemente su dignidad personal y perjudica la salud de las personas afectadas con el objetivo de
lograr diversos fines persecutorios. Por consiguiente, es esencial destacar que se trata de
situaciones de naturaleza psicologica laboral que impactan al trabajador de tal manera que
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perjudicansu dignidad personal y causan dafios a su saludfisicao mental, asi como la vulneracion
de derechos fundamentales, ocasionando un grave detrimento o perjuicio parala victima de estos
abusos.

Giner (2011) (como se cita en Alvaro, 2017) indica que la hostilidad en el trabajo se refiere a
conductas, acciones 0 comportamientos que se llevan a cabo de manera sistemética a lo largo del
tiempo, y cuyo propdsito es perjudicar la integridad tanto fisicacomo psicoldgica de una o mas
personas que se encuentran en desventaja. El objetivo primordial es arruinar la reputacién dentro
de su entorno social y afectar el desempefio de sus funciones, aprovechando las falencias del

sistema organizacional.

Elarticulo 30° del TUO de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral detalla los actos de
hostilidad que son equiparables al despido. Estos incluyen: Falta de pago de la remuneracién sin
justificacion; reduccion injustificada de salario o categoria; traslado del trabajador con intencién
de perjudicar; incumplimiento de medidas de higiene y seguridad; actos de violencia o

discriminacién; acoso sexual; entre otros.

Asi mismo, Montoya (2018) (como se cita en Jiménez, 2018) sefiala que se consideran actos
hostiles, tales como cambiar o modificar las condiciones laborales que impactan la formacion
profesional, lo cual conllevaa un menoscabo de la dignidad, una violacion de la buena fe por
parte del empleador, y un retraso en el pago del salario pactado.

En cuanto al efecto sobre la moral y la dignidad del empleado, visto como un acto hostil, es
relevante sefialar que en numerosas ocasiones se han detectado comportamientos inapropiados
hacialostrabajadores enel&mbito laboral, lo que perjudica su personalidad y dignidad en relacion
con el desempefio o realizacion de sus tareas laborales (Najar, 2022).

De esta manera, se puede notar que el acto de hostilidad, como un perjuicio moral hacia el
trabajador, es un comportamiento del empleador que, en numerosas ocasiones, intenta

menoscabar la dignidad personal y no esté libre de provocar dafio psicoldgico (Laiza, 2018).

En relacion con la productividad, Sevilla (2020) la define como el procedimiento para evaluar la
efectividad de la produccion en funcion de cada recurso empleado, considerando la eficiencia
como lahabilidadde lograr unrendimientoméaximoo ideal, minimizando al maximo la utilizacion

de esos recursos.
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Mientras que, Souto et al. (2020) sefialan que la productividad del personal puede incrementarse
cuando se invierte en nuevos equipos, en la capacitacion de los trabajadores y en la mejora del
disefio de los puestos de trabajo, lo que generacomo resultado un desempefio mas eficiente y de
mayor calidad. Este aumento en la productividad es fundamental para el desarrollo econdmico,
ya que permite una mayor rapidez en las labores, unaadecuada utilizacion del potencial humano,
la creacion de puestos de trabajo apropiados y, con ello, la reduccion del desempleo en una
organizacion. No obstante, el nivel de productividad del personal también depende de factores
como el desempefio individual, las decisiones de la gerencia y las politicas empresariales de
remuneracion éptima, las cuales buscanestablecer relaciones laborales s6lidas y unaorganizacion

eficiente, entre otros aspectos.

Koontz; Weihrich (2004) definen la productividad como la proporcion entre la cantidad de bienes
y servicios generadosy la cantidad de recursos empleados; esto es util para medir el rendimiento
de talleres, maquinaria, equipos de trabajo y mano de obra en términos generales. Ademas, se
establece que la productividad determina si algo o una persona es productivo al utilizar una
cantidad especifica de recursos (insumos) y, en un tiempo determinado, lograr el méximo

rendimiento productivo.

Segun Cervantes (2010), el nivel de productividad en una empresa influye en la duracion de la
organizacion, asi como en la cantidad de producto y la optimizacion del uso de los recursos
empleados.

Por otro lado, Mejia (2020) indica que la eficienciaen la productividad se relaciona con el costo
de lo que se produce, mientras que la productividad esté vinculadaa la cantidad. Cuanto menor
sea el costo que manejemos sin sacrificar calidad, mas competitivos nos volveremos en el
mercado. Al aumentar la productividad, también incrementaremos el retorno por cada unidad de
inversion, ya que con la misma inversién podremos producir una mayor cantidad. La eficienciay
la productividad se optimizan especialmente mediante el uso de tecnologias modernas que

mejoran el rendimiento de los procesos productivos o intelectuales.

De acuerdo con Gaither; Frazier (2000), la eficiencia se describe como la conexion con los
recursos o la realizacion de actividades, entendida como la proporcion entre la cantidad de
recursos empleados y la cantidad de recursos previstos o planificados, asi como el nivel en que se
maximiza el uso de los recursos empleados para convertirlos en productos.

Mientras que en lo que respecta a la efectividad; Gaither; Frazier (2000) indicanque la efectividad
se define comolarelacion entre los resultadosobtenidos y los resultados esperados, lo que permite
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evaluar el grado de cumplimiento de los objetivos establecidos. Si se toma en cuenta (nicamente
la cantidad, se incurre en estilos efectivistas, donde lo unico relevante es el resultado, sin importar
el costo. La efectividad se relaciona con la productividad al afectar la obtencion de productos mas
numerosos y de mejor calidad.

Pérez y Granados (2011) definen la productividad, en términos amplios, como la habilidad de una
empresa para generar gananciasque seansuficientes para recompensar a sus inversoresy fomentar
su crecimiento. Esta habilidad se evaltiaa través del analisis de la eficaciaen las operaciones, de
la relacion entre lasventas y los costos, asi como de la rentabilidad del capital invertido.

Alrespecto convienedecir, que,amayor indice de producciénen unaempresa, mayoresganancias
se obtendrén, de modo que, ello debe ser también reinvertido en el capital humano, esto es, en el
salario de los trabajadores. En consecuencia, se debe de tener en consideracion que, a mayor
productividad, mejores condiciones salariales deberian de tener los trabajadores; bajo el entiendo
de que realizan labores o actividades de naturaleza productiva, esto es, con la finalidad de obtener

una ganancia o incremento salarial, segun corresponda el contexto.

En esa linea conviene citar a Neves (2018), quien nos hablaacerca del trabajo productivo, y nos
refiere que “esaquel que busca un beneficio econémico, de cualquier magnitud, para la persona
que lo realiza. Vale decir, que quien realiza determinado trabajo, esperaobtenera cambio una

retribucion de caracter econdmica, significativa o no, aunque también tenga otras aspiraciones”.

Bajo esa perspectiva, Durand; Romero (2012) indican que los incentivos econémicos contribuyen
a mantener un ambiente laboral positivo en el &mbito financiero, ya que mientras la empresa
ofrezca recompensas, bonificaciones, descuentos, etc., los empleados que desempefian bien su
labor se sentiran motivados al saber que su esfuerzo puede ser recompensado con un apoyo
economico que a menudo es necesario. La empresa se beneficia porque estas recompensas estan
directamente relacionadas con la productividad. Si el sistema logra motivar a los trabajadores, se
incrementard su rendimiento, y los costos de administrar dicho sistema se veran ampliamente
compensados; no siempre un aumento en la remuneracién resultard en mayor productividad. Sin
embargo, los sistemas de incentivos econdmicos son particularmente eficaces para estimular el
rendimiento, siempre y cuando se establezcan estdndares apropiados y se gestionen de manera
efectiva. Ademas, las empresas deberian combinar incentivos financieros y no financieros para

maximizar la productividad laboral.
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La Tesis “HOSTILIDAD LABORAL COMO FACTOR LIMITANTE DE LA
PRODUCTIVIDAD DE TRABAJADORES AGRARIOS EN LA REGION DE ICA, ANOS
2023-2024” demuestra la relacion entre las variables motivo de estudio.

El Problema General ¢ Por qué la hostilidad laboral es un factor limitante de la productividad en
trabajadores agrarios en la region de Ica, afios 2023-20247; En lo que respecta a los Problemas
Especificos tenemos: Problema Especifico 1: ;De qué manera la discriminacion por razones
socioecondmicas influye en la capacidad pararesolver problemas de los trabajadores agrarios en
laregionde Ica, afios 2023-2024?; Problema Especifico2: ;Cémoes quelaviolenciapsicoldgica

influye en el incremento salarial de los trabajadores agrarios en la region de Ica, afios 2023-2024?

La investigacidn realizada se justifica legalmente porque ha tomado en consideracion: en lo que
corresponde a la Justificacién Legal:
> “Constitucion de 1993~;
“Ley 30220, Ley Universitaria”
“El Decreto Legislativo N.° 728>
“Ley N.°29783”
“Estatuto de la UNICA”
“Resolucidn Rectoral 029-2021-R, Lineasde Investigacion UNICA”.
“Resolucion Rectoral 048-2021-R, Reglamento de Grados y Titulos”

YV V.V V V V VY

“Resolucion Rectoral 1320-2021-R, Guiapara la Elaboracion de Proyecto de Tesis, Tesis”.

En lo que se refiere a la Justificacion Tedrica, la presente investigacion se justifica en que, si
bien existen estudios previos con variables similares, este trabajo busca complementar y ampliar
el marco tedrico de dichas investigaciones, centrandose especificamente en la poblacion de
trabajadores agrariosen la regién de Ica, dentro del periodo comprendido entre los afios 2023 y
2024; en lo que respecta a la Justificacién Practica la investigacion realizada, la misma es de
gran utilidad para que las autoridades competentes enmaterialaboral, comola Direccion Regional
de Trabajo y Sunafil, implementen acciones efectivas orientadas a preveniry erradicar las
conductas hostiles de los empleadores hacia los trabajadores agrarios en la regién de Ica. Del
mismo modo, los resultados de este estudio sirvenalasempresas del sector agrario para optimizar
su organizacion interna, fomentando un ambiente laboral saludable que potencie la productividad;
en cuanto a la Justificacién Metodoldgica se trata de una investigacion de tipo bésica, ya que
busca ampliar el conocimiento tedrico sobre como la hostilidad laboral incide en la productividad
de los trabajadores agrarios, sin pretender una aplicacion practica inmediata. Por su nivel se trato
de una investigacion descriptiva, puesto que permite detallar las caracteristicas, manifestaciones
y frecuencia de la hostilidad laboral, asi como su impacto en el rendimiento de los trabajadores
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dentro del contexto estudiado. Asimismo, tuvo un disefio descriptivo-correlacional lo que
posibilita no solo describir las variables por separado, sino también analizar la relacion existente
entre ellas, identificando patrones y tendencias sin alterar las condiciones naturales en que se
presentan. Del mismo modo, la presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, por lo que se
desarrollaron instrumentos como encuestas, aplicadas a una muestra representativa de la
poblacion objeto de estudio, lo que permiti6 una recoleccion precisa de datos. Esto contribuye
significativamente a la validez de los resultadosy sirve como base para futuras investigaciones
en el &mbito juridico

Laimportanciade lainvestigacionradicaenlacreciente preocupacion por las conductashostiles
que se presentan en el entomo laboral agrario, las cualesafectan directamente el bienestar de los
trabajadores y constituyen un factor limitante para su productividad. En un contexto donde las
exigencias del sector agrario son cada vez mayores y la competitividad demanda un alto
rendimiento, se hace imprescindible analizar como la hostilidad laboral incide en el desempefio
de los trabajadores y, en consecuencia, en la eficiencia global de las empresas del rubro. Con esta
investigacion se busco identificar las formas mas frecuentes de hostilidad laboral, se evalud su
impacto en la productividad y se determind las condiciones organizacionales que facilitan o
agravan este problema, proponiendo estrategias viables para su prevencion y erradicacion. El
estudio se desarrollé en la regién lIca durante el periodo 2023-2024, considerandose esta
jurisdiccibncomounescenario representativoporsu relevanciaen la produccionagraria nacional.
Los resultados de esta investigacion resultan de gran utilidad para que autoridades competentes,
como la Direccidn Regional de Trabajo y Sunafil, puedan implementar medidas efectivas de
controly supervision. Asimismo, sirve de guia para que las empresas del sector agrario fortalezcan
su gestidn organizacional, promoviendo un clima laboral saludable que impulse la productividad

y, al mismo tiempo, salvaguarde los derechos de los trabajadores.

El Objetivo General fue: Describir porque la hostilidad laboral es un factor limitante de la
productividad en trabajadores agrarios en la region de Ica, afios 2023-2024. Los Objetivos
Especificos fueron: Objetivo Especifico 1: Establecer de qué manera la discriminacién por
razones socioecondmicas influye en la capacidad para resolver problemas de los trabajadores
agrarios en laregionde Ica, afios 2023-2024.; Objetivo Especifico 2: Determinar cémo es que la
violencia psicologica influye en el incremento salarial de los trabajadores agrarios en la region de
Ica, aflos 2023-2024

La Hipotesis General fue: La hostilidad laboral limita significativamente la productividad de los
trabajadores agrarios en la region de Ica durante los afios 2023-2024, debido a que genera

desmotivacion, afecta el bienestar emocional y deteriora el clima organizacional, reduciendo asi
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su desempefio y eficienciaen las labores agricolas. Las Hipotesis Especificas fueron: Hip6tesis
Especifica 1: “La discriminacion por razones socioecondmicas influye negativamente en la
capacidad para resolver problemas de los trabajadores agrarios en la region de Ica durante los
afios 2023-2024, al generar un ambiente laboral hostil que disminuye la confianza, limita la
participacion activa y reduce las oportunidades de desarrollo laboral”. Hip6tesis Especifica 2:
“La violencia psicoldgica como acto hostil en el entorno laboral repercute negativamente en el
incremento salarial de los trabajadores agrarios en la region de Ica durante los afios 2023-2024,
debido a que afecta su rendimiento, reduce su productividad y limita las oportunidades de
reconocimiento econdmico por parte de los empleadores.

Las Variables fueron:

Variable Independiente (X): Hostilidad laboral.

Vlex (2022), la hostilidad laboral incluye acciones como el retraso en el pago oportuno de la
remuneracion de un trabajador, actos de violencia o agravios dirigidos contra el empleado o su
familia, asicomo conductasdiscriminatorias por motivo de sexo, raza, religion, opiniéno idioma,
todas ellas susceptibles de serdenunciadas.

Dimensiones:

Actos de discriminacion.

Actos de violencia.

Variable Dependiente (Y): Productividad.

Guilera (2021) define la productividad como el nivel de eficiencia alcanzado en la realizacion de
uno o varios procesos, lo que implica la capacidad de convertir recursos —humanos, materiales,
tecnoldgicos y financieros— en bienes o servicios de calidad. Este concepto no se limita a
cuantificar la produccion, sino que también analiza la relacion entre los insumos empleados y los
resultados obtenidos, considerando aspectos como el tiempo, los costos y la optimizacion del
esfuerzo. En el contexto laboral, la productividad refleja el desempefio de los trabajadores y su
habilidad para alcanzar objetivos de manera eficaz, impactando de forma directa en la
competitividad y sostenibilidad de las organizaciones.

Dimensiones:

Eficiencialaboral.

Beneficios econdmicos.

Operacionalizacion de Variables:

La Matriz de Operacionalizacion se presenta en la Parte de Anexos.
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ESTRATEGIA METODOLOGICA

2.1. TIPO, NIVEL Y DISENO DE INVESTIGACION

2.1.1. TIPO DE INVESTIGACION:

“Por su finalidad, el estudio se enmarcé en una investigacion de tipo bésica, toda
vez que, busca ampliar el conocimiento tedrico sobre cdmo la hostilidad laboral limita la
productividad de los trabajadores agrarios en la region de Ica, en el periodo del afio 2023

al 2024, sin pretender una aplicacion practicainmediata”.

2.1.2. NIVEL DE INVESTIGACION:

“De acuerdo a la naturaleza del estudio de la investigacion, retne por su nivel las
caracteristicas de un estudio descriptivo, ya que permitié detallar las caracteristicas,
manifestaciones y frecuencia de la hostilidad laboral, asi como su impacto en el
rendimiento de los trabajadores agrarios en la region de Ica, en el periodo afio 2023 al
2024

2.1.3. DISENO DE INVESTIGACION:
El disefio metodoldgico de la presente investigacion es no experimental.

“Se clasifica como el disefio descriptivo-correlacional, posibilitando no solo
describir las variables por separado, sinotambién analizar larelacionexistenteentreellas,
identificando patrones y tendencias sin alterar las condiciones naturales en que se
presentan. En consecuencia, el disefio estd compuesto por el siguiente esquema

metodoldgico”:
Ox
.
M r
Oy

En donde:
M: Trabajadores agrarios, ex trabajadores agrarios,

abogados laboralistas, empleadores de las empresas
agrarias.
Ox: Hostilidad Laboral.
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Oy: Productividad.
r:  Factor de correlacion.

2.2. POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

2.2.1.POBLACION

Segin Monje (2011), la poblacion —también conocida como universo—
corresponde al conjunto de elementos, unidades u objetos que poseen caracteristicas
similares relacionadas con la investigacion, y cuyos resultados pueden ser deducidos a
partir del anélisis de una muestra (p. 26).

En este contexto, “la poblacién objeto de estudio en la presente investigacion
estuvo conformada por 100 colaboradores pertenecientes a los trabajadores, ex

trabajadores agrarios, abogadoslaboralistasy empleadores de lasempresasagrarias en

laregionde Ica”.

CUADRODE DISTRIBUCION DE LA POBLACION
GRUPO PORCENTAJE NUMERO
Trabajadores agrarios 50% 50
Ex trabajadores agrarios 35% 35
Abogados laboralistas 10% 10
Empleadores de las empresas 5% 5
agrarias
T O TAL 100% 100

2.2.2. MUESTRA

La muestra representa una seccién de la poblacién que la simboliza; es una
pequefa porcion que puede indicar el estado del objeto de estudio. Por ejemplo, en un
analisisclinico,bastaconextraer unagota de sangre del paciente paraexaminary conocer
su estado de salud (Sanchez, 2019).

Asi también, se puede decir que la muestra “eS una parte representativa del
conjunto del total de la poblacion en estudio, a partir de la cual se recogen los datos que
serdn examinados en el contexto de la investigacién. Su seleccion se basa en criterios
metodoldgicos que aseguran la validez y confiabilidad de los datos obtenidos. En esta
investigacion, la muestra estuvo conformada por 80 colaboradores, quienes fueron

seleccionados por reunir las caracteristicas relevantes al fenémeno en estudio, lo que
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garantizé su representatividad respecto a la poblacién total, como se muestra en el
siguiente cuadro™:

Distribucion de la Muestra

Cargo N © de individuos
Trabajadores agrarios 40
Ex trabajadores agrarios 30
Abogados laboralistas 6
Empleadores de las empresas agrarias 4
Total 80

La muestra se determino aplicando la siguiente formula estadistica:

N-Z*-p-(1-p)
E2-(N-1)+22-p-(1—p)

=

0 N -(1.96)?-0.5-0.5
(0.05)%- (N —1) + (1.96)2-0.5- 0.5

Donde: n= Tamafio de la muestra; N= Tamafio total de la poblacion; Z= Nivel de
confianza; p=Variabilidad positivao probabilidad de éxito; y E=Margen de error
0 precision

2.2.3. MUESTREO

Segun la literatura especializada, “existen dos tipos de muestreo; uno
probabilistico y otro no probabilistico. En el muestreo probabilistico, cualquier individuo
que forma parte de la poblacion puede ser seleccionado, pero que en su conjunto
representaa toda la poblacion; siemprey cuando la representatividad debe de encontrarse
en un numero estadistico minimo de personas u objetos que representen a la poblacion
con un margen de error que se acepta. Por otro lado, en el muestreo no probabilistico se
extraen a los participantes de la muestra, atendiendo a la consideraciones o criterios que
tenga el investigador diferente al azar, es decir, los componentes de la muestra no se
eligen de formaaleatoria (Sanchez, 2019)”.

En la presente se aplicd un muestreo un muestreo no probabilistico de tipo
intencional, ya que la eleccion de los participantes se basé en una decision consciente del
investigador, quien los selecciond considerando su relevancia y relacion directa con el

tema de estudio.
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2.3. TECNICA E INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

2.3.1. TECNICA DE RECOLECCION DE DATOS:

Segln Sanchez (2019), la metodologia de la encuestase basa en recoger datos
deungrupo de personasalas quese les proporcionaun cuestionario que deben completar
en un tiempo especifico. El investigador puede ser el autor del instrumento o0 no, y su
aplicacion puede ser realizada por cualquier persona o a través de diferentes medios.
“Para la recopilacion de datos se utiliz6 la técnica de la encuesta, por su factibilidad para
la obtencion de informacion pertinente y Gtil para los fines del estudio. Para ello, se
elabor6 un cuestionario con preguntas formuladas por el investigador, el cual fue

entregado a los participantes para que lo respondan de forma individual y anonima”

2.3.2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS:

Segun sefiala Sanchez (2019), el cuestionario es “un instrumento que mide las
opiniones o conocimientosde unapersona o conjunto de personas por medio de preguntas
o reactivos que hansido elaborados en relacion a la variables, indicadores y objetivos de
la investigacion”. “El instrumento que se utilizO en esta investigacion consta de
cuestionarios estructurados, elaborados con el objetivo de recoger informacion vinculada
a ambas variables: la hostilidad laboral y productividad. Para cada variable se desarroll6
un cuestionario distinto, compuesto por 10 items con respuestas cerradas de tipo

dicotémico, organizadas en una escala nominal”.
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I11. RESULTADOS

VARIABLE X:HOSTILIDAD LABORAL
Dimension: Actos de discriminacion

Tabla l.

P1: ;Ha percibido trato desigual hacia alguna persona o grupo en el ambito laboral
debido a diferencias en su nivel socioeconémico?

Frecuencia Porcentaje
Sl 63 79%
NO 17 21%
Total 80 100%
Fuente: Data de resultados
Figural
Pregunta 1

mS| mNO

Interpretacion: En la Tablal, Figura 1, se presentan las respuestas de los 80 participantes
respecto a la variable hostilidad laboral, en la dimension actos de discriminacién, donde el
79% de los encuestados manifiesta haber percibido un trato desigual hacia alguna persona
o grupo dentro del centro de trabajo debido a diferencias en su nivel socioeconémico,
mientrasque el 21%indicanohaber observadoeste tipo deconductas. Estosdatos permiten
identificar que la discriminacion socioecondmica constituye una practicarecurrente en los
centros laborales agrarios de la region de Ica, configurando un entorno hostil que afecta
directamente la convivencia laboral. Resulta relevante destacar que estos actos
discriminatorios no solo vulneran derechos fundamentales como la igualdad, la dignidad y

26



el respeto a la persona, sino que también generan impactos negativos en el desempefioy
rendimiento de los trabajadores.

Tabla Il.

P2: ;Consideraque las condiciones laborales, beneficios u oportunidades dentro del
entorno laboral pueden variar segun la situacién econémicade los trabajadores?

Frecuencia Porcentaje
Sl 73 91%
NO 7 9%
Total 80 100 %
Fuente: Data de resultados
Figura 2
Pregunta 2

uS| mNO

Interpretacion:

En la Tabla Il, Figura 2, se presentan las respuestas de los 80 participantes respecto a la
variable hostilidad laboral, en la dimension actos de discriminacion, donde el 91% de los
encuestados considera que las condiciones laborales, beneficios u oportunidades dentro del
entorno de trabajo pueden variar segun la situacion econémicade los trabajadores, mientras
que solo el 9% sefiala que no percibe dicha diferencia. Estas cifras evidencian que la
discriminacion basada en la condicién econdémica es una préactica fuertemente percibida en
los centros laborales agrarios de la region de Ica, configurando un entorno hostil que afecta
la convivenciay la equidad en el &mbito laboral. Resulta importante destacar que la

percepcion mayoritaria de estas diferencias no solo revela la vulneracién de derechos
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fundamentales como la igualdad y la dignidad, sino que también refleja un impacto
negativo en el desarrollo ocupacional, motivacion y rendimiento de los trabajadores, dado
que la asignacion desigual de oportunidades genera sentimientos de injusticia y deteriora

el clima organizacional.

Tabla 111

P3 ¢ Ha observado o experimentado que los aportes, capacidades o desempefio de una
persona sean subestimados debido a su condicion socioecondémica?

Frecuencia Porcentaje
Sl 64 80%
NO 16 20%
Total 80 100,00%
Fuente: Data de resultados
Figura 3
Pregunta 3

m S| mNO

Interpretacion: En la Tablalll, Figura 3, se presentan las respuestas de los 80 participantes
respecto a la variable hostilidad laboral, en la dimension actos de discriminacion, donde el
80% de los encuestados manifiesta haber observado o experimentado que los aportes,
capacidades o desempefio de una persona son subestimados debido a su condicion
socioeconomica, mientras queel 20% indica no haber percibido este tipo de situaciones. Esta
marcada tendencia permite identificar que la subvaloracion del desempefio basada en la
condicion socioeconomica constituye una practica recurrente en los centros laborales
agrarios de la region de Ica, configurando un entorno hostil que afecta directamente la
convivencia y la dindmica laboral. Resulta relevante destacar que estas conductas
discriminatorias no solo vulneran derechos fundamentales como la igualdad, la dignidad y el
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respeto a la persona, sino que también generan impactos negativos en la motivacion, el
rendimiento y el desarrollo ocupacional de los trabajadores, al crear percepciones de
injusticia y limitar el reconocimiento de sus capacidades reales.

Tabla IV.

P4 En su opinion, la discriminacion por motivos socioeconémicos en el ambito labora
¢afecta la motivaciony productividad de los trabajadores?

Frecuencia Porcentaje
Sl 65 81%
NO 15 19%
Total 80 100%
Fuente: Data de resultados
Figura 4
Pregunta 4

mS| mNO

Interpretacion: En la Tabla IV, Figura 4, se presentan las respuestas de los 80
participantes respecto a la variable hostilidad laboral, en la dimension actos de
discriminacion, donde el 81% de los encuestados considera que la discriminacion por
motivos socioecondmicos en el ambito laboral afecta la motivaciony productividad de
los trabajadores, mientras que el 19% sefialaque no percibe dicho impacto. Estas cifras
permiten identificar que la mayoria de los trabajadores reconoce que los actos
discriminatoriosbasados en la condiciénecondémica generanun entorno laboral hostil que
incide directamente en el desempefio individual y colectivo. Resulta relevante destacar
que esta percepcion evidenciano solo la vulneracion de derechos fundamentales como la
igualdad, ladignidady el respeto a la persona, sino también la existenciade repercusiones
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negativas en la eficiencia, compromiso y rendimiento de los trabajadores, lo que afecta el
clima organizacional y limita el desarrollo de un ambiente laboral saludable y equitativo.

Tabla V.

P5 ¢Ha identificado que algunas personas reciben menos oportunidades de
capacitacion, ascenso o desarrollo profesional debido a su situacion socioeconémica?

Frecuencia Porcentaje
Sl 70 87.5%
NO 10 12.5%
Total 80 100%
Fuente: Data de resultados
Figura5
Pregunta 5

S| mNO

Interpretacion: En la Tabla V, Figura 5, se presentan las respuestas de los 80
participantes respecto a la variable hostilidad laboral, en la dimensién actos de
discriminacion, donde el 87.5% de los encuestados manifiesta haber identificado que
algunas personas reciben menos oportunidades de capacitacién, ascenso o desarrollo
profesional debido a su situacion socioeconémica, mientras que el 12.5% indica no haber
observado este tipo de situaciones. Estos resultados permiten identificar que la limitacion
de oportunidades laborales basada en la condicién socioecondémica constituye una
practica recurrente en los centros laborales agrarios de la region de Ica, configurando un
entorno hostil que afecta directamente la equidad y el desarrollo profesional de los
trabajadores. Resulta relevante destacar que estos actos discriminatorios no solo vulneran

derechos fundamentales como la igualdad, la dignidad y el derecho al crecimiento
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personal, sino que también generan impactos negativos en la motivacion, el desempefio y
las proyecciones laborales de los trabajadores, creando un clima organizacional
desfavorable y restringiendo el potencial humano dentro de las empresas agrarias.

Dimensidn: Actos de violencia

Tabla VI.

P6 ¢ Ha observado o experimentado comentarios ofensivos o humillantes por parte
de superiores 0 compafieros dentro del entorno laboral?

Frecuencia Porcentaje
Sl 57 71%
NO 23 29%
Total 80 100%
Fuente: Data de resultados
Figura 6
Pregunta 6

ES|I mNO

Interpretacion: En la Tabla VI, Figura 6, se presentan las respuestas de los 80
participantes respecto a la variable hostilidad laboral, en la dimensién actos de violencia,
donde el 71% de los encuestados manifiesta haber observado o experimentado
comentarios ofensivos o humillantes por parte de superiores o comparieros dentro del
entorno laboral, mientras que el 29% indicano haber presenciado ni vivido este tipo de
conductas. Estos datos permiten identificar que los actos de violencia verbal constituyen
una problematica frecuente en los centros laborales agrarios de la region de Ica,

configurando un entorno hostil que afecta directamente la convivencia, el clima laboral y
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el bienestar emocional de los trabajadores. Resulta relevante destacar que este tipo de
comportamientos no solo vulnera derechos fundamentales como la dignidad, el respeto y
la integridad moral, sino que también genera impactos negativos en la motivacion, el
desempefioy la salud mental de los trabajadores, creando un ambiente laboral tenso que
puede obstaculizar la productividad y la adecuada interaccion entre los miembros de la

organizacion.

Tabla VII.

P7 ¢Consideraque en el ambito laboral se emplean amenazas verbales, insinuaciones
o presiones parainfluir en el cumplimiento de tareas u obligaciones?

Frecuencia Porcentaje
Sl 59 74%
NO 21 26%
Total 80 100%
Fuente: Data de resultados
Figura 7
Pregunta 7

mS| mNO

Interpretacion: En la Tabla VII, Figura 7, se presentan las respuestas de los 80
participantes respecto a la variable hostilidad laboral, en la dimensién actos de violencia,
donde el 74% de los encuestados manifiesta considerar que en el ambito laboral se
emplean amenazas verbales, insinuaciones o presiones para influir en el cumplimiento de
tareas u obligaciones, mientras que el 26% indica no haber percibido este tipo de
conductas. Estas cifras permiten identificar que el uso de mecanismos de presion y
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coercion verbal constituye una préactica frecuente en los centros laborales agrarios de la
region de Ica, configurando un entorno hostil que afecta directamente la convivencia
laboraly lasrelaciones jerarquicas. Resulta relevante destacarque estas conductas nosolo
vulneran derechos fundamentales como la dignidad, el respeto y la integridad moral, sino
que también generan impactos negativos en la motivacion, la salud emocional y el
desempefio de los trabajadores, al crear un clima de tension, temor e inseguridad que
dificulta el adecuado desenvolvimiento en sus actividades laborales.

Tabla VIII.

P8 ¢ Ha percibido situaciones en las que una personaes excluida o aislada
intencionalmente de actividades laborales por parte de compafieros o superiores?

Frecuencia Porcentaje
Sl 64 80%
NO 16 20%
Total 80 100 %
Fuente: Data de resultados
Figura 8
Pregunta 8

mS| mNO

Interpretacion: En la Tabla VIII, Figura 8, se presentan las respuestas de los 80
participantes respecto a la variable hostilidad laboral, en la dimension actos de violencia,
donde el 80% de los encuestados manifiesta haber percibido situacionesen las que una
persona es excluida o aislada intencionalmente de actividades laborales por parte de
compafieros o superiores, mientras que el 20% indica no haber observado este tipo de
conductas. Estos resultados permiten identificar que la exclusion deliberada constituye

una practicarecurrente en los centros laborales agrarios de la region de Ica, configurando
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un entorno hostil que afecta directamente la convivencia, la integracion y el trabajo en
equipo. Resulta relevante destacar que estos actos de aislamiento no solo vulneran
derechos fundamentales como la dignidad, el respeto y la igualdad, sino que también
generan impactos negativos en la motivacion, el bienestar emocional y el rendimiento de
los trabajadores, al crear un clima laboral de tension y rechazo que dificultael desarrollo
de relaciones laborales saludablesy la adecuada ejecucion de las funciones.

Tabla IX.

P9 En su opinidn, la violencia psicoldgica en el entorno laboral, ¢ afecta la motivacion
y el rendimiento de los trabajadores?

Frecuencia Porcentaje
Sl 63 79%
NO 17 21%
Total 80 100%
Fuente: Data de resultados
Figura 9
Pregunta 9

mS| mNO

Interpretacion: En la Tabla IX, Figura 9, se presentan las respuestas de los 80
participantes respecto a la variable hostilidad laboral, en la dimensién actos de violencia,
donde el 79% de los encuestados considera que la violencia psicoldgica en el entomo
laboral afecta la motivaciony el rendimiento de los trabajadores, mientras que el 21%
sefiala que no percibe dicho impacto. Esta marcada tendencia permite identificar que la
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mayoria de trabajadores reconoce que la violencia psicoldgica constituye una
problemaética relevante en los centros laborales agrarios de la region de Ica, configurando
un entorno hostil que incide directamente en el clima laboral y la estabilidad emocional.
Resulta relevante destacar que este tipo de violencia no solo vulnera derechos
fundamentales comola dignidad, el respetoy la integridad moral, sino que tambiéngenera
efectos negativos en el desempefio, la productividad y el bienestar psicologico de los
trabajadores, al producir desmotivacion, estrés y un ambiente de inseguridad que limita

el adecuado desarrollo de sus actividades laborales.

Tabla X.

P10 ¢Ha identificado que el maltrato verbal o emocional impacta negativamente
en la concentraciony productividad de las personas en sus labores?

Frecuencia Porcentaje
Sl 74 92.5%
NO 6 7.5%
Total 80 100,00%

Fuente: Data de resultados

Figura 10

Pregunta 10

7.5%

mS| mNO

Interpretacion: En la Tabla X, Figura 10, se presentan las respuestas de los 80
participantes respecto a la variable hostilidad laboral, en la dimension actos de violencia,
donde el 92.5% de los encuestados manifiesta haber identificado que el maltrato verbal o
emocional impacta negativamente en la concentracion y productividad de las personas en
sus labores, mientras que el 7.5% indica no percibir dicho efecto. Estas cifras evidencian
que la gran mayoria de trabajadores reconoce que la violencia psicolégica constituye un
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factor critico que deteriora el ambiente laboral en los centros agrarios de la region de Ica,
configurando un entorno hostil que afecta directamente el desempefio cotidiano. Resulta
relevante destacar que estas conductas de maltrato no solo vulneran derechos
fundamentales como la dignidad, el respetoy la integridad emocional, sino que también
generan secuelas significativas en la capacidad de concentracion, la motivaciony la
eficiencia de los trabajadores, evidenciando como la violencia psicoldgica limita el
adecuado desarrollo de las funciones y contribuye a un clima organizacional tenso y

adverso.

VARIABLE Y: PRODUCTIVIDAD

Dimension: Capacidad para resolver problemas

Tabla XI.

P11 ¢Ha observado o experimentado que un ambiente laboral hostil dificulta la capacidad
de encontrar soluciones rapidas ante problemas que surgen en el trabajo?

Frecuencia Porcentaje
Sl 72 90%
NO 8 10%
Total 80 100 %

Fuente: Data de resultados

Figura 11

Pregunta 11

uS| mNO
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Interpretacion: En la Tabla XI, Figura 11, se presentan las respuestas de los 80
participantes respecto a la variable productividad, en ladimension capacidad para resolver
problemas, donde el 90%de los encuestados manifiesta haber observado o experimentado
que un ambiente laboral hostil dificulta la capacidad de encontrar soluciones rapidas ante
los problemas que surgen en el trabajo, mientras que el 10% indica no haber percibido
este efecto. Esta marcada tendencia permite identificar que la violencia psicoldgica y las
condiciones adversas en el entorno laboral constituyen factores que disminuyen
significativamente la agilidad y eficaciaen la resolucion de problemas dentro de los
centros laboralesagrarios delaregion de Ica. Cabe destacar que un ambiente hostil genera
distraccion, tensiony menor claridad mental, lo que limita la capacidad de los trabajadores
para evaluar situaciones, tomar decisiones oportunas y plantear alternativas eficientes,
afectando conello la productividad y el flujo adecuado de las labores diarias.

Tabla XI1I.

P12 ; Considera que la presion o el trato hostil por parte de superiores o comparieros
puede limitar la capacidad de tomar decisiones adecuadas en el entorno laboral?

Frecuencia Porcentaje
Sl 68 85%
NO 12 15%
Total 80 100%

Fuente: Data de resultados

Figura 12

Pregunta 12

uS| mNO
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Interpretacion: En la Tabla XII, Figura 12, se presentan las respuestas de los 80
participantes respecto a la variable productividad, en ladimension capacidad para resolver
problemas, donde el 85% de los encuestados considera que la presion o el trato hostil por
parte de superiores 0 compafieros puede limitar la capacidad de tomar decisiones
adecuadas en el entorno laboral, mientras que el 15% indica no percibir dicho efecto.
Estos resultados permiten identificar que la hostilidad y la presion interpersonal
constituyen factores que interfieren directamente en la claridad y efectividad del proceso
de toma de decisiones dentro de los centros laborales agrarios de la region de Ica. Cabe
sefialar que un entorno adverso genera tensién, inseguridad y disminucion de la
concentracion, lo cual afecta la capacidad de analizar alternativas, valorar consecuencias
y seleccionar la opcion mas adecuada, repercutiendo de maneranegativa en la calidad de
las decisiones y, en consecuencia, en la productividad y el desempefio general de las
labores.

Tabla XI11.

P13 En su opinidn, un ambiente laboral hostil, ¢ reduce la disposicion de las
personas a proponer alternativas o soluciones frente a situaciones probleméaticas?

Frecuencia Porcentaje
Sl 70 87.5%
NO 10 12.5%
Total 80 100%

Fuente: Data de resultados

Figura 13

Pregunta 13

ES| ENO
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Interpretacion: En la Tabla XIII, Figura 13, se presentan las respuestas de los 80
participantes respecto a la variable productividad, en ladimension capacidad para resolver
problemas, donde el 87.5% de los encuestados considera que un ambiente laboral hostil
reduce la disposicion de las personas a proponer alternativas o soluciones frente a
situaciones problematicas, mientras que el 12.5% sefiala no percibir dicho efecto. Estas
cifras evidencian que la hostilidad en el entorno laboral constituye un factor que limita de
manera significativa la iniciativa y participacion activa de los trabajadores en la bisqueda
de soluciones dentro de los centros laborales agrarios de la region de Ica. Cabe precisar
un ambiente adverso genera desmotivacion, temor a la critica y menor confianza para
expresar ideas, lo que reduce la creatividad, la colaboracion y la capacidad colectiva para
enfrentar desafios, repercutiendo negativamente en la productividad y en la eficacia con
la que se abordan los problemas laborales.

Tabla XI1V.

P14 ;Ha identificado que, debido a un clima laboral hostil, resulta méas dificil
concentrarse para resolver imprevistos o situaciones urgentesen el trabajo?

Frecuencia Porcentaje
Sl 71 89%
NO 9 11%
Total 80 100%

Fuente: Data de resultados
Figura 14

Pregunta 14

mS| mNO
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Interpretacion: En la Tabla XIV, Figura 14, se presentan las respuestas de los 80
participantes respecto a la variable productividad, en ladimension capacidad para resolver
problemas. Ante la pregunta sobre si un ambiente laboral hostil dificulta la concentracion
para atender imprevistos o situaciones urgentes en el trabajo, el 89% de los encuestados
respondio afirmativamente, mientras que solo el 11% indicé no haber identificado dicha
situacion. Esta marcada tendencia evidencia que la hostilidad laboral constituye un factor
que interfiere de manera significativa en los procesos cognitivos necesarios para
responder con eficacia ante problemas inesperados. En este sentido, un clima laboral
negativo no solo incrementa el nivel de tension y desgaste emocional, sino que también
reduce la claridad mental y la rapidez de reaccion del trabajador, afectando directamente
su capacidad operativa y disminuyendo la eficacia con la que se gestionan las
contingencias propias de las labores agrarias.

Tabla XV.

P15 ¢ Cree que la hostilidad en el entorno laboral afecta la calidad de las soluciones
que se brindan frente a los problemas laborales?

Frecuencia Porcentaje
Sl 70 87.5%
NO 10 12.5%
Total 80 100%

Fuente: Data de resultados
Figura 15

Pregunta 15

mS| mNO
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Interpretacion: En la Tabla XV, Figura 15, se presentan las respuestas de los 80
participantes respecto a la variable productividad, en ladimension capacidad para resolver
problemas. Ante la consulta sobre si la hostilidad en el entorno laboral afecta la calidad
de las soluciones que se brindan frente a los problemas laborales, el 87.5% de los
encuestados respondi6 afirmativamente, mientras que soloel 12.5% indicd queno percibe
dicho efecto. Estas cifras evidencian que un clima laboral hostil influye de manera
significativa en la formaen que los trabajadores analizan, interpretany responden a las
dificultades que surgenen el desarrollo de sus actividades. En consecuencia, la presencia
de tensiones, conflictos o tratos negativos reduce la claridad en la toma de decisiones y
limita la capacidad de generar respuestas eficientes y oportunas, lo que repercute
directamente en la calidad de las soluciones adoptadas y, por ende, en el nivel global de
productividad dentro del entorno laboral agrario.

Dimensién: incremento salarial

Tabla XVI.

P16 ¢Ha observado o experimentado que un ambiente laboral hostil puede
limitar las posibilidades de que una persona acceda a incrementos salariales?

Frecuencia Porcentaje
Sl 70 87.5%
NO 10 12.5%
Total 80 100%

Fuente: Data de resultados

Figura 16

Pregunta 16

ES| ENO
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Interpretacion: En la Tabla XVI, Figura 16, se presentan las respuestas de los 80
participantes respecto a la variable productividad, en la dimension incremento salarial.
Ante lapreguntasobre siun ambiente laboral hostil puede limitar las posibilidades de que
una persona acceda a incrementos salariales, el 87.5% de los encuestados respondio
afirmativamente, mientras que el 12.5% indic6 que no percibe dicha relacion. Esta
marcada tendencia revela que la hostilidad en el entorno laboral es percibida como un
factor que incide negativamente en los procesos de evaluacion y reconocimiento
econdmico dentro de los centros de trabajo. En este sentido, un clima laboral tenso o
conflictivo no solo afecta la dindmica cotidiana, sino que también puede influir en la
manera en que se valoran los aportes y el desempefio de los trabajadores, reduciendo las
oportunidades de accedera mejoras salariales y generando un impacto directo en la
percepcion de justicia y equidad vinculada a los mecanismos de compensacion

econdmica.

Tabla XVII.

P17 ¢ Considera que el trato hostil en el entorno laboral influye en que el esfuerzo
o la productividad de los trabajadores no sea reconocido econdmicamente?

Frecuencia Porcentaje
Sl 66 82.5%
NO 14 17.5%
Total 80 100,00%

Fuente: Data de resultados
Figura 17

Pregunta 17

mS| mNO
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Interpretacion: En la Tabla XVII, Figura 17, se presentan las respuestas de los 80
participantes respecto a la variable productividad, en la dimension incremento salarial.
Ante la consulta sobre si el trato hostil en el entorno laboral influye en que el esfuerzo o
la productividad de los trabajadores no sea reconocido econémicamente, el 82.5% de los
encuestados respondio afirmativamente, mientras que el 17.5% indic6 no percibir dicha
relacién. Estos resultados evidencial que la presencia de hostilidad en el ambiente de
trabajo es vista como un factor que dificulta la valoracion objetiva del rendimiento
laboral, afectando los procesos internos de reconocimiento econémico. En este sentido,
un clima laboral tenso o conflictivo puede distorsionar la percepcion sobre el desempefio
individual, reduciendo las posibilidades de que los trabajadores reciban incrementos
salarialesacordesasusaportes, lo queafectadirectamente lamotivacion y el compromiso
con las metas organizacionales.

Tabla XVIII.

P18 En su opinion, las personas que enfrentan hostilidad en su centro laboral,
¢tienen menos oportunidades de acceder a aumentos salariales?

Frecuencia Porcentaje
Sl 66 82.5%
NO 14 17.5%
Total 80 100%

Fuente: Data de resultados

Figura 18

Pregunta 18

ES| mNO
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Interpretacion: En la Tabla XVIII, Figura 18, se presentan las respuestas de los 80
participantes respecto a la variable productividad, en la dimension incremento salarial.
Ante la preguntasobre si las personas que enfrentan hostilidad en su centro laboral tienen
menos oportunidades de acceder a aumentos salariales, el 82.5% de los encuestados
respondio afirmativamente, mientras que el 17.5% indico no percibir dicha relacion. Esta
amplia mayoria revela que los trabajadores asocian la presencia de hostilidad laboral con
una disminucién en las posibilidades de obtener mejoras econémicas, lo que sugiere que
un clima laboral adverso podria influir negativamente en los procesos de evaluacion o
reconocimiento interno. En este contexto, la percepcion de que la hostilidad reduce las
oportunidades de incremento salarial evidencia que el ambiente de trabajo no solo afecta
el desempefio, sino también las expectativasde desarrollo y proyeccién economicadentro
de la organizacion.

Tabla XIX.

P19 ¢ Cree que un climalaboral hostil puede desincentivara los empleadores a otorga
incrementos salariales justos?

Frecuencia Porcentaje
Sl 59 74%
NO 21 26%
Total 80 100%

Fuente: Data de resultados

Figura 19

Pregunta 19

mS| mNO

44



Interpretacion: En la Tabla XIX, Figura 19, se presentan las respuestas de los 80
participantes respecto a la variable productividad, en la dimension incremento salarial.
Ante la pregunta sobre si un clima laboral hostil puede desincentivar a los empleadores a
otorgar incrementos salariales justos, el 74% de los encuestados respondié
afirmativamente, mientras que el 26% indic6 no percibir dicha relacion. Esta tendencia
mayoritaria evidencia que, parala mayoria de los trabajadores, la hostilidad en el entorno
laboral no solo afecta la dindmica interna, sino que también influye en las decisiones
vinculadas al reconocimiento econémico. De este modo, se observa que un ambiente
adverso podriagenerar percepciones de menor apertura por parte de los empleadores para
valorar adecuadamente el rendimiento del personal, lo cual impacta directamente en las

expectativas de mejorasalarial y en la motivacion general dentro de la organizacion.

Tabla XX.

P20 ¢ Considera que la falta de incrementos salariales puede estar relacionada
con la presencia de un ambiente laboral hostil?

Frecuencia Porcentaje
Sl 73 91%
NO 7 9%
Total 80 100%

Fuente: Data de resultados

Figura 20

Pregunta 20

ES| mNO
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Interpretacion: En la Tabla XX, Figura 20, se presentan las respuestas de los 80
participantes respecto a la variable productividad, en la dimension incremento salarial.
Ante la pregunta sobre si la falta de incrementos salariales puede estar relacionada con la
presencia de un ambiente laboral hostil, el 91% de los encuestados respondio
afirmativamente, mientras que solo el 9% indic6 no percibir dicha relacion. Estos
resultados evidencian que lamayoria de los trabajadores asociadirectamente la hostilidad
en el entorno laboral con menores posibilidades de obtener mejoras remunerativas, lo que
sugiere que un clima adverso puede influir en la percepcién de equidad y en los
mecanismos de reconocimiento econémico dentro de la organizacién. En este sentido, los
resultados permiten inferir que ambientes laborales hostiles pueden afectar no solo el
bienestar del personal, sino también su proyeccion salarial y la motivacion vinculada al
desempefio y desarrollo profesional.

Prueba de normalidad

Ho: Los datos tienen distribucion normal
p>0,05

H,: Los datos no tienen distribucién normal
Nivel de significancia: a.=0.05

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
HOSTILIDAD LABORAL  0.123 800.004 0.945 800.002
PRODUCTIVIDAD 0.205 800.000 0.887 800.000

a. Correccionde significacion de Lilliefors

Fuente: Data de resultados

Los resultados de las pruebas de normalidad Kolmogorov-Smirnov evidenciaron que ambas
variables, Hostilidad laboral y productividad, presentan valores de significancia inferiores al nivel
critico establecido (p < 0.05). En consecuencia, se rechaza la hip6tesis nula que asume una
distribucién normal de los datos y se confirmaque ambas variables no siguen una distribucion
normal. Debido a ello, se optd por emplear un método no paramétrico para el analisis
correlacional, utilizando el coeficiente Rho de Spearman, adecuado para datos que no cumplen
con el supuesto de normalidad.

Prueba de hipdtesis general
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Hipotesis nula: Ho: ry =0

La hostilidad laboral no limita significativamente la productividad de los trabajadores agrarios en
la region de Ica durante los afios 2023-2024, debido a que genera desmotivacion, afecta el
bienestaremocional y deteriora el clima organizacional, reduciendoasi su desempefio y eficiencia

en las labores agricolas.

Hipétesis alterna: Ha: prxy #0

La hostilidad laboral limita significativamente la productividad de los trabajadores agrarios en la
region de Ica durante losafios 2023-2024, debido a que genera desmotivacion, afecta el bienestar
emocional y deteriora el clima organizacional, reduciendo asi su desempefio y eficiencia en las

labores agricolas.

Nivel de significacion:
o = 0.05 (prueba bilateral)

Regla de decision:
p > a = acepta H, se rechaza la hip6tesis alterna

p < a = rechaza H, se acepta la hipotesis alterna

Estadigrafo de Prueba:
Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman

VARX: VARY:
HOSTILIDAD |PRODUCTIVIDAD
LABORAL
Rhode VARX: Coeficiente de 1.000 ,379*%
Spearman HOSTILIDAD correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) 0.001
N 80 80
VARY: Coeficiente de ,379*% 1.000
PRODUCTIVIDAD  correlacion
Sig. (bilateral) 0.001
N 80 80

De acuerdo con la prueba de correlacion de Rho de Spearman, se obtuvo un coeficiente de
correlacionder; =0.379 con un valor dep =0.001, el cual es menor que el nivel de significancia

establecido (a. = 0.05). En consecuencia, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis
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alterna, concluyéndose que la hostilidad laboral limita significativamente la productividad de los
trabajadores agrarios en la region de Ica durante los afios 2023-2024, debido a que genera
desmotivacion, afecta el bienestar emocional y deteriora el clima organizacional, reduciendo asi
su desempefioy eficienciaen las labores agricolas. En consecuencia, existe correlacion entre las
variables de estudio, mostrando una relacién significativa y consistente desde el punto de vista

estadistico.

Prueba de hipotesis especifica 1

Hipotesis nula: Ho: ry =0

La discriminacion por razones socioecondmicas no influye negativamente en la capacidad para
resolver problemas de los trabajadores agrarios en la region de Ica durante los afios 2023-2024, al
generar un ambiente laboral hostil que disminuye la confianza, limita la participacion activa y

reduce las oportunidades de desarrollo laboral.

Hipotesis alterna: Ha: pry, #0

La discriminacion por razones socioecondmicas influye negativamente en la capacidad para
resolver problemas de lostrabajadoresagrarios en la region de Ica durante los afios 2023-2024, al
generar un ambiente laboral hostil que disminuye la confianza, limita la participacion activa 'y

reduce las oportunidades de desarrollo laboral.

Nivel de significacion:

o =0.05 (prueba bilateral)

Regla de decision:
p > o = acepta Hy se rechaza la hipotesis alterna

p < a = rechaza H, se acepta la hipdtesis alterna

Estadigrafo de Prueba:

Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman.

D1: ACTOS DED1: EFICIENCIA
DISCRIMINACION LABORAL
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Rho de D1: Coeficiente  de 1.000 0.380
Spearman ACTOS DEcorrelacion
DISCRIMI' Sig. (bilateral) 0.001
NACION 80 80
D1: Coeficiente  de 0.380 1.000
EFICIENCI correlacion
A Sig. (bilateral) 0.001
LABORAL 80 80

De acuerdo con la prueba de correlacion de Rho de Spearman, se obtuvo un coeficiente de
correlacionde rs=0.380 y un valor de p =0.001, el cual es menor que el nivel de significancia
establecido (a. = 0.05). En consecuencia, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis
alterna, determinandose que la discriminacion por razones socioecondmicas influye
negativamente en la capacidad para resolver problemas de los trabajadores agrarios en la region
de Ica durante los afios 2023-2024, al generar un ambiente laboral hostil que disminuye la
confianza, limita la participacion activa y reduce las oportunidades de desarrollo laboral. En
consecuencia, existe correlacion entre las variables de estudio, mostrando una relacion
significativa y consistente desde el punto de vista estadistico.

Prueba Hipdtesis especifica 2
Hipdtesis nula: Ho: ry =0

La violencia psicolégica como acto hostil en el entorno laboral no repercute negativamente en el
incremento salarial de los trabajadores agrarios en la region de Ica durante los afos 2023-2024,
debido a que afecta su rendimiento, reduce su productividad y limita las oportunidades de
reconocimiento econémico por parte de los empleadores.

Hipotesis alterna: Ha: pryy #0

La violencia psicolégica como acto hostil en el entorno laboral repercute negativamente en el
incremento salarial de los trabajadores agrarios en la region de Ica durante los afios 2023-2024,
debido a que afecta su rendimiento, reduce su productividad y limita las oportunidades de
reconocimiento econdmico por parte de los empleadores.

Nivel de significacion:
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o =0.05 (prueba bilateral)

Regla de decision:
p > a = acepta H, se rechaza la hip6tesis alterna

p < a = rechaza H, se acepta la hipotesis alterna

Estadigrafo de Prueba:

Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman

[D2: AcTOS DE/D2: BENEFICIOS
VIOLENCIA ECONOMICOS
Rho de D2: Coeficiente  de 1.000 ,238*
Spearman ACTOSDE correlacion
VIOLENCIA Sig. (bilateral) 0.033
N 80 80
D2: Coeficiente  de ,238* 1.000
BENEFICIOS correlacion
ECONOMICOS  sig. (bilateral) 0.033
N 80 80

De acuerdo con la prueba de correlacion de Rho de Spearman, se obtuvo un coeficiente de
correlaciéonde r,=0.238 y un valor de p =0.033, el cual es menor que el nivel de significancia
establecido (a = 0.05). En consecuencia, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna, concluyéndose que la violencia psicol6gica como acto hostil en el entorno laboral
repercute negativamente en el incremento salarial de los trabajadores agrarios en la region de Ica
durante los afios 2023-2024, debido a que afecta su rendimiento, reduce su productividad y limita
las oportunidades de reconocimiento econdmico por parte de los empleadores; en consecuencia,
esta relacion es estadisticamente significativa, lo que confirma la existencia de un vinculo real
entre ambas variables.
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IV. DISCUSION DE RESULTADOS

En esta seccion de la Tesis se realizo la discusion de las hipotesis especificas, posteriormente, de
la hipotesis general; para lo cual se tomaron en cuenta los resultados plasmados en las
correspondientes Tablas, Figuras, asimismo, considerando algun antecedente o base teorica, por

ultimo, por cada discusion se ha consignado el aporte de la investigadora.

En la Hipdtesis Especifica 1, se plante6 que la discriminacion por razones socioecondmicas
influye negativamente en la capacidad para resolver problemas de los trabajadores agrarios en la
region de Ica durante los afios 2023-2024, al generar un ambiente laboral hostil que disminuye la
confianza, limita la participacion activa y reduce las oportunidades de desarrollo laboral. Para
contrastar, validar y confirmar esta hipotesis se recurre a los Resultados de la Tabla I, Figura I, en
donde, de la encuesta realizada a 80 participantes, se revela que un 79% de los encuestados
manifiesta haber percibido un trato desigual hacia alguna persona o grupo dentro del centro de
trabajo debido a diferencias en su nivel socioeconémico, mientras que el 21% indica no haber
observado este tipo de conductas. Asimismo, los Resultados de Tabla XI, Figura 11 nos muestran
que de los 80 sujetos encuestados; el 90% de los encuestados manifiesta haber observado o
experimentado que un ambiente laboral hostil dificulta la capacidad de encontrar soluciones
rapidas ante los problemas que surgen eneltrabajo, mientras que el 10%indica nohaber percibido
este efecto. Lo expuesto, guardarelacion con lo sefialado por Giner (2011), quien indica que la
hostilidad en el trabajo se refiere a conductas, acciones 0 comportamientos que se llevan a cabo
de manera sistematica a lo largo del tiempo, y cuyo propdsito es perjudicar la integridad tanto
fisica como psicoldgica de una o mas personas que se encuentran en desventaja. El objetivo
principal es arruinar la reputacion dentro de su entorno social y afectar el desempefio de sus

funciones, aprovechando las falencias del sistema organizacional.

Esta situacion genera preocupacion, pues evidencia que la discriminacion no solo afecta el clima
organizacional y la salud emocional de los trabajadores, sino que también repercute en la
eficiencia y productividad del sector agrario. La presencia de hostilidad sostenida dentro del
centro laboral produce una disminucion de la confianza interpersonal, inhibe la participacion
activa en la toma de decisiones y restringe las oportunidades de desarrollo personal, aspectos
fundamentales para el adecuado desempefio en actividades que requieren coordinacion,

adaptabilidad y resolucion inmediata de problemas.

En este contexto, se reconoce la necesidad de implementar estrategias institucionales orientadas
a promover un ambiente inclusivo y respetuoso, en el cual se priorice la igualdad de trato y se

prevenga cualquier forma de discriminacion. La capacitacion continua en competencias
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socioemocionales, manejo de conflictos y cultura organizacional —sumada al fortalecimiento de
politicas internas de prevencion y sancién de conductas hostiles— contribuiria a reducir los
efectos negativos identificados. De este modo, se favoreceria tanto el bienestar de los trabajadores
como el incremento de la capacidad colectiva para resolver problemas, garantizando un entomo

laboral mas eficiente, equitativo y seguro dentro del sectoragrario de la region de Ica.

En la Hipétesis Especifica 2, se formuld que la violencia psicoldgica como acto hostil en el
entorno laboral repercute negativamente en el incremento salarial de los trabajadores agrarios en
la region de Ica durante los afios 2023-2024, debido a que afecta su rendimiento, reduce su
productividad y limita las oportunidades de reconocimiento econémico por parte de los
empleadores. Para confirmar dicha hipotesis recurriremos a la Tabla IX, Figura 9, donde de las 80
personas encuestadas el 79% de los encuestados considera que la violencia psicoldgica en el
entorno laboral afecta la motivaciony el rendimiento de los trabajadores, mientras que el 21%
sefiala que no percibe dicho impacto. Asimismo; resulta pertinente remitirnos a la Tabla X VII,
Figura 17, donde de las 80 personas que conforman la muestra representativa, donde ante la
consulta sobre si el trato hostil en el entorno laboral influye en que el esfuerzo o la productividad
de los trabajadores no sea reconocido econémicamente, el 82.5% de los encuestados respondi6
afirmativamente, mientras que el 17.5% indic6 no percibir dicha relacion. Lo sefialado encuentra
concordancia con Durand; Romero (2012), quienes indican que los incentivos econémicos
contribuyen a mantener un ambiente laboral positivo en el ambito financiero, ya que mientras la
empresa ofrezca recompensas, bonificaciones, descuentos, etc., los empleados que desempefian
bien sulabor se sentiran motivados al saber que su esfuerzopuede ser recompensado con unapoyo

econdmico que a menudo es necesario.

Ello evidencia que la presencia de hostilidad emocional dentro del entorno laboral no solo
deteriora el bienestar psicologico de los trabajadores, sino que también repercute en criterios
objetivos utilizados por los empleadores para otorgar aumentos salariales o bonificaciones. La
persistenciade este tipo de violencia contribuye a un circulo vicioso: la desmotivacion genera
menor productividad; la menor productividad reduce la probabilidad de recibir estimulos
economicos; y la ausencia de reconocimiento incrementa la vulnerabilidad frente a nuevas
manifestaciones de hostilidad. Este escenario afecta tanto la calidad del empleo en el sector
agrario como la eficiencia global de la actividad productiva, dejando a los trabajadores en una
posicion de desventaja frente a sus empleadores y limitando la posibilidad de mejorar sus

condiciones econdomicas.

En tal sentido, se considera que la implementacion de politicas internas orientadas a prevenir,

sancionar y erradicar la violencia psicolégica —sumadas a programas de fortalecimiento
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emocional y capacitacion en relaciones humanas y clima organizacional— contribuiria
significativamente a revertir este problema. Asimismo, la adopcion de mecanismos de evaluacion
transparente y objetiva del desempefio permitiria garantizar que el incremento salarial responda
realmente al mérito y al esfuerzo, evitando que factores vinculados a practicas hostiles interfieran
en el reconocimiento econémico de los trabajadores. De esta manera, se fortaleceria un ambiente
laboral mas justo, motivador y productivo, en beneficio tanto de los empleados como de la

sostenibilidad del sector agrario en la region de Ica.

Porultimo, en la Hipétesis General se esgrimi6 que la hostilidad laboral limita significativamente
la productividad de los trabajadores agrarios en la region de Ica durante los afios 2023-2024,
debido a que genera desmotivacion, afecta el bienestar emocional y deteriora el clima
organizacional, reduciendo asi su desempefio y eficiencia en las labores agricolas. Para confimar
dicha hipétesis resulta pertinente recurrir a la Tabla VII, Figura 7; donde de las 80 personas
encuestadas el 74% de los encuestados manifiesta considerar que en el ambito laboral se emplean
amenazas verbales, insinuaciones o presiones para influir en el cumplimiento de tareas u
obligaciones, mientras que el 26% indica no haber percibido este tipo de conductas. Asimismo,
se tiene de la Tabla XIV, Figura 14; que de los 80 participantes que forma parte de la poblacion
muestral, ante la pregunta sobre si un ambiente laboral hostil dificulta la concentracion para
atender imprevistos o situaciones urgentes en el trabajo, el 89% de los encuestados respondio
afirmativamente, mientras que solo el 11% indicé no haber identificado dicha situacion. Lo
sefialado guarda concordancia con lo sefialado por Velarde; Falcon (2024), quienes afirman que
existe una correlacion negativa entre el hostigamiento laboral y la productividad, lo que significa

que a medida que aumenta el nivel de hostigamiento, la productividad tiende a disminuir.

Este escenario evidencia que la hostilidad laboral no constituye un fendmeno aislado, sino un
problema sistematico que deteriora el bienestar emocional de los trabajadores y afecta de manera
directa la calidad y eficiencia de sus labores agricolas. La persistencia de practicas hostiles genera
un clima organizacional adverso que reduce la motivacion, incrementa el estrés y limita la
capacidad de respuesta ante las demandas propias del trabajo agrario, el cual requiere precision,
coordinacién y atencion constante. En consecuencia, la productividad se ve afectada no solo en
términos cuantitativos —menor rendimiento—, sino también cualitativos —mayor probabilidad
de errores o disminucionen la calidad del producto—generando un impacto negativo para las

empresas del sector y para el desarrollo econdomico regional.

En ese contexto, se considera que la implementacion de programas de prevencion del
hostigamiento laboral, acompafiados de capacitaciones permanentes en habilidades

socioemocionales, liderazgo positivo y gestion de conflictos, contribuiria significativamente a
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mitigar los efectos de la hostilidad dentro del entorno laboral. Asimismo, la adopcion de politicas
institucionales que promuevan el respeto, el didlogo y la igualdad de trato permitiria fortalecer el
clima organizacional, mejorar la motivacion de los trabajadores y, en consecuencia, elevar los
niveles de productividad en el sector agrario de Ica. De esta manera, se favoreceria tanto el
bienestar del trabajador como la sostenibilidad y competitividad de la actividad agricola en la

region.
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V. CONCLUSIONES

1)

2)

3)

Luego del analisis de la informacion obtenida en las dimensiones “actos de discriminacion”
y “eficiencialaboral”, a partir de los instrumentos de recoleccion aplicados, se concluye que
—tal como se observa en la Tabla I (Figura 1) y en la Tabla XI (Figura 11)— la presencia de
précticas discriminatorias dentro del entorno laboral constituye un factor que afecta
negativamente la eficiencia y productividad de los trabajadores del sectoragrario. En efecto,
ello se evidenciaen la medida en que losactos de discriminacion no solo deterioran el clima
organizacional, sino que también impactan de manera directa en la salud emocional y
motivacion de los trabajadores. Esta afectacion repercute en una disminucion del desempefio
individual y colectivo, generando un entorno laboral menos colaborativo y menos eficiente,
lo cual compromete la productividad global del sector agrario en el distrito de Ica durante el

periodo analizado.

Delanalisis de lainformacionobtenida en las dimensiones “actosde violencia”y “beneficios
econdmicos”, a partir de los instrumentos de recoleccion aplicados, se concluye que —tal
como se observa enla Tabla IX (Figura 9) y en la Tabla XVII (Figura 17)— la presencia de
hostilidad emocional dentro del entorno laboral no solo deteriorade manera significativael
bienestar psicolégico de los trabajadores, sino que también incide negativamente en los
criterios objetivos empleados por los empleadores para la asignacion de aumentos salariales
o0 bonificaciones. En efecto, ello se evidencia en la medida en que los actos de violencia
psicoldgica generan un ambiente laboral tensoy desfavorable, lo cual afecta el desempefio,
la motivacion y la percepcion de justicia organizacional. Esta situacion repercute
directamente en laevaluaciénde laproductividad y del rendimiento individual, fundamentos
que suelen considerar los empleadores al momento de otorgar beneficios econdmicos,
generando asi desigualdades y afectaciones en el desarrollo laboral de los trabajadores del

sector agrario.

Luego del analisis de la informacion obtenida en las variables “hostilidad laboral” y
“productividad”, a partir de los instrumentos de recoleccion aplicados, se concluye que —tal
como se observaen la Tabla VII (Figura 7) y en la Tabla X1V (Figura 14)— la hostilidad
laboral no constituye un fendbmeno aislado, sino un problema sistematico que impacta de
manera directa en el desempefio de los trabajadores del sector agrario. En efecto, ello se
evidenciaen la medida en que la presencia de conductas hostiles deteriora el bienestar
emocional de lostrabajadores, afectando su motivacion, estabilidad psicologicay percepcion

de justicia en el entorno laboral. Esta afectacion, a su vez, repercute negativamente en la
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calidad y eficiencia de las labores agricolas, generando una disminucién en la productividad

individual y colectiva.
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V1. RECOMENDACIONES

1) Implementar politicasy programas de prevencion de la discriminacién laboral, acompafiadas
de capacitaciones sobre igualdad de trato y clima organizacional, con el fin de reducir
conductas discriminatorias y mejorar la motivacion, la eficienciay la productividad de los
trabajadores agrarios.

2) Establecer criterios objetivos y transparentes para la asignacion de beneficios econdmicos,
complementados con mecanismos de deteccion y atencion de violencia emocional en el
trabajo, asegurando que los incrementos salariales y bonificaciones no se vean afectados por

entornos laborales hostiles.

3) Desarrollarestrategias integrales de prevenciony manejo de la hostilidad laboral, incluyendo
programas de apoyo emocional y capacitacion en habilidades socioemocionales, para
mejorar el bienestar psicoldgico de los trabajadores y fortalecer la productividad agricola.
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PROBLEMAS

GENERAL
¢Por qué la hostilidad
laboral es un factor

limitante de la
productividad en
trabajadores agrarios
en laregion de Ica, afios
2023-2024?
PROBLEMA

ESPECIFICO 1.

¢(De qué manera la
discriminacién por
razones
socioecondmicas
influye en la capacidad
para resolver
problemas de los
trabajadores agrarios
en laregion de Ica, afios
2023-2024?

PROBLEMA
ESPECIFICO 2

(Como es que la
violencia  psicolédgica
influye en el incremento
salarial de los
trabajadores agrarios
en laregion de Ica, afios
2023-2024?

OBJETIVOS
GENERAL.
Describir  porque la

hostilidad laboral es un
factor limitante de la
productividad en
trabajadores agrarios en
la region de Ica, afios
2023-2024.

OBIETIVO ESPECIFICO
1:

Establecer de qué manera
la discriminacién por
razones socioeconémicas
influye en la capacidad
para resolver problemas
de los trabajadores
agrarios en la region de
Ica, afios 2023-2024.

OBIJETIVO ESPECIFICO
2:

Determinar cémo es que
la violencia psicoldgica
influye en el incremento
salarial de los
trabajadores agrarios en
la regiéon de Ica, afos
2023-2024.

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA TESIS

HIPOTESIS

GENERAL

La hostilidad laboral limita
significativamente la productividad
de los trabajadores agrarios en la
region de Ica durante los afios 2023-
2024, debido a que genera
desmotivacién, afecta el bienestar
emocional y deteriora el clima
organizacional, reduciendo asi su
desempefio y eficiencia en las
labores agricolas.

HIPOTESIS ESPECIFICA 1:

La discriminacién por razones
socioeconémicas influye
negativamente en la capacidad para
resolver problemas de los
trabajadoresagrarios enlaregiéonde
Ica durante los afios 2023-2024, al
generar un ambiente laboral hostil
que disminuye la confianza, limita la
participacién activa y reduce las
oportunidades de desarrollo laboral.

HIPOTESIS ESPECIFICA
2:
La violencia psicoldgica como acto
hostil en el entorno labora
repercute negativamente en el
incremento  salarial de los
trabajadores agrarios en la regién
de Icadurantelos anos 2023-2024,
debido a que afecta su rendimiento,
reduce su productividad y limita las
oportunidades de reconocimiento
econémico por parte de los
empleadores.

VARIABLES

Variable X

HOSTILIDAD LABORAL

DIMENSIONES

ACTOSDE
DISCRIMINACION

ACTOSDE VIOLENCIA

Variable Y

PRODUCTIVIDAD

DIMENSIONES

EFICIENCIA LABORAL

BENEFICIOS ECONOMICOS
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INDICADORES

DE LA VARIABLE

DISCRIMINACION POR
RAZONES
SOCIOECONOMICAS

VIOLENCIA PSICOLOGICA

DE LA VARIABLE
Y:

CAPACIDAD PARA
RESOLVER PROBLEMAS

INCREMENTO SALARIAL

TECNICAS/
INSTRUMENTOS

TECNICA:
Encuesta

INSTRUMENTO:
CUESTIONARIO
SOBRE HOSTILIDAD
LABORAL

TECNICA:
Encuesta

INSTRUMENTO:
CUESTIONARIO
SOBRE
PRODUCTIVIDAD

METODOLOGIA.

ENFOQUE: CUANTITATIVO.
Este enfoque permite
sistematizar la informacién
mediante cuadros
estadisticos que reflejan la
frecuencia, tipologia y
tendencia de los delitos
informaticos, asi como los
niveles de respuesta
institucional ante ellos.

TIPO.
BASICO

NIVEL.
DESCRIPTIVO

DISENO DE
INVESTIGACION:
Corresponde a una
investigacion DESCRIPTIVO -
CORRELACIONAL que se
representa:

4

M r

\d

Oy
En donde:
M: Trabajadores agrarios, ex
trabajadores agrarios,
abogados laborales, empresas
agrarias.

Ox: Hostilidad laboral.

Oy: Productividad.

R: Factor de correlacién.
Poblacién: 100 individuos
Muestra: Estara conformada

por 80 personas.
Muestreo: No Probabilistico.



MATRIZ DE OPERALIZACION DE VARIABLES DE LA TESIS

“Hostilidad laboral como factor limitante de la productividad en trabajadores agrarios en la region de Ica, afios 2023-2024”

DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES/ ESCALADE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL INDICADORES ITEMS MEDICION
1. ¢Ha percibido un trato desigual hacia usted o sus
compafieros por pertenecer a un nivel
socioeconomico diferente?
2. ¢(Considera que las condiciones laborales o
beneficiosen su centro de trabajo varian segun la S|
N DISCRIMINACION POR situacion econdmica de los trabajadores?
La hostilidad laboral RAZONES 3. ¢Ha sentido que sus aportes o capacidades son
se manifiesta a través SOCIOECONOMICAS subestimados debido a su  condicién
de conductascomoel Mediante ol socioeconomica?
incumplimientoen el : . 4. (Cree que la discriminaciébn por razones
cuestionario sobre A O ; NO
pago puntual de la Hostilidad socioeconomicas en su lugar de trabajo afecta la
remuneracion, la se obtendran datos motivaciony productividad de Iost(abajadore_s?
VARIABLE X violencia o agravios informacion para esta’l 5. ¢Ha observaqlo que algunos 'grab_a’Jadores rempgn
dirigidos hacia el - . menos oportunidades de capacitacion o promocion
trabajador o su variable d_e estudio. por su situacion socioecondémica?
HOSTILIDAD famili . Este instrumento : —— - -
LABORAL amilia, asi como | ~* . . 4a 10 6. ¢Ha recibido comentarios ofensivos o
actos de reactivos que  los humillantes de parte de sus superiores o
discriminacion . compafieros en su centro de trabajo agrario?
basadosen sexo, raza, colaboradore,s !Ienaran 7. ¢Consideraque en su lugar detrabajo se emplean
religion opinio;wes o, de,forma anonima y lo amenazas verbales o0 insinuaciones para
L ’ mas sinceramente . . Sl
idioma, los cuales ol presionarlo a cumplir con sus tareas?
deben ser objeto de postble. ) 8. ¢Ha sentido que se le excluye o aisla
denuncia (Vlex, VIOLENCIAPSICOLOGICA | jntencionalmente de actividades laborales por parte
2022). de sus comparieros o superiores?
9. ¢Cree que la violencia psicolégicaen su centro NO

de trabajo ha disminuido su motivaciéon y
rendimiento laboral?

10. ¢Ha experimentado que el maltrato verbal o
emocional afecta su concentraciony productividad
en las labores agrarias?
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ESCALA

DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES/
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL |  INDICADORES AL MEDIGION
1. ¢Ha sentido que la hostilidad laboral en su
centro de trabajo le dificulta encontrar
. . soluciones rapidas a los problemas que se
La productividad se concibe presentan en sus labores?
C:)mo e:j ane: de 9f|C_|?n%|a 2. ¢Considera que la presion o trato hostil de sus
alcanzado en la ejecucion dae superiores o compafieros limita su capacidad Sl
un proceso o de un conjunto CAPRAECSlgf‘\I/)EPRARA para tomar decisiones adecuadas en el trabajo?
de procesos, lo que implica la 3. (Cree que el ambiente hostil en el sector
capacidad de transformar Mediante el PROBLEMAS agrario reduce su disposicion para proponer
recursos —humanos, . . b alternativas ante situaciones problematicas?
materiales, tecnoldgicos vy cuestionario sobre 4. ¢Ha experimentado que, debido a un clima NO
financieros — en bienes o rPers?:?[JaCrté:VIdad % laboral hostil, le resulta més dificil concentrarse
servicios de calidad. No se | . ., para resolver imprevistos en sus tareas?
limita anicamente a medir la | Informacion sobre 5. ;Considera que la hostilidad laboral en su
cantidad producida, sino que esta _Vlarlable de centro de trabajo afecta la calidad de las
también evaltia la relacién _eStUle, estg soluciones que brindaa los problemas laborales?
entre losinsumos utilizados y mstrumeg;g estalrg
VARIABLEY los resultados obtenidos, tr::angg\r/eor; cl)ric; ﬁtc;rdos
considerando factores como 2 las dimensiones e 6. ¢Ha percibido que la hostilidad laboral en su
PRODUCTIVIDAD | el tiempo, los costos y la | . oo o0 centro de trabajo ha limitado sus posibilidades
optimizacion de esfuerzos. correspondientes de obtener un incremento salarial?
En el ambito laboral, la los folaborado’res 7. ¢Considera que el trato hostil hacia los
productividad refleja el llenaran de forma trabajadores influye en que no se reconozca S|
rendimiento de los L . econdmicamente su esfuerzo o productividad?
trabajadores y su capacidad a_nonlma y lo mas INCREMENTO 8. ¢Cree queen su centro laboral los trabajadores
para cumplir objetivos de | Snceramente SALARIAL que enfrentan hostilidad tienen menos
manera eficaz, influyendo posible. oportunidades de acceder a aumentos salariales?
directamente en la 9. ¢Ha sentido que la hostilidad laboral en el NO
competitividad y sector agrario desmotiva a los empleadores a
sostenibilidad de las otorgar inc_rementos salariales justos?
organizaciones (Guilera, 10. _(,Consrldera que la falta de_lncremento
2021). salarial esta relacionada con un ambiente laboral

hostil en su centro de trabajo?
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CUESTIONARIOSOBREHOSTILIDAD LABORAL

ESTIMADO COLABORADOR: Saludos. EI motivo de la presente es recoger datose
informacion objetiva para la tesis de “HOSTILIDAD LABORAL COMO FACTOR
LIMITANTE DE LA PRODUCTIVIDAD EN TRABAJADORES AGRARIOS EN
LA REGION DE ICA, ANOS 2023-2024”, este instrumento consta de 10 reactivos que
deberas responder marcando alguna de las alternativas presentadas. Por favor, responde
con objetividad. ES ANONIMA, MUCHAS GRACIAS.

ITEMS
NO
ACTOSDE DISCRIMINACION
SI | NO

01 | ¢Ha percibido un trato desigual hacia usted o sus comparieros por pertenecer a
un nivel socioeconémico diferente?

02 | ¢Considera que las condiciones laborales o beneficios en su centro de trabajo
varian segun la situacion econémica de los trabajadores?

03 | ¢Ha sentido que sus aportes o capacidades son subestimados debido a su
condicidn socioeconémica?

04 | ¢Cree que la discriminacion por razones socioeconomicas en su lugar de trabajo
afecta la motivacion y productividad de los trabajadores?

o5 | ¢Ha observado que algunos trabajadores reciben menos oportunidades de
capacitacién o promocidn por su situacion socioeconémica?

ACTOS DE VIOLENCIA SI | NO

06 | ¢Harecibido comentarios ofensivos o humillantes de parte de sus superiores o
comparieros en su centro de trabajo agrario?

o7 | ¢Considera que en su lugar de trabajo se emplean amenazas verbales o
insinuaciones para presionarlo a cumplir con sus tareas?

0g | ¢Hasentido que se le excluye o aisla intencionalmente de actividades laborales
por parte de sus comparieros o superiores?

09 | ¢Cree que la violencia psicoldgica en su centro de trabajo ha disminuido su
motivacion y rendimiento laboral?

10 | ¢Haexperimentado que el maltrato verbal o emocional afecta su concentracion

y productividad en las labores agrarias?
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CUESTIONARIOSOBRE LAPRODUCTIVIDAD ;“

ESTIMADO COLABORADOR: Saludos. EI motivo de la presente es recoger datose
informacion objetiva para la tesis de “HOSTILIDAD LABORAL COMO FACTOR
LIMITANTE DE LA PRODUCTIVIDAD EN TRABAJADORES AGRARIOS EN
LA REGION DE ICA, ANOS 2023-2024”, este instrumento consta de 10 reactivos que
deberas responder marcando alguna de las alternativas presentadas. Por favor, responde
con objetividad. ES ANONIMA, MUCHAS GRACIAS.

B -IZ:/ i

-

ITEMS
NO
CAPACIDAD PARARESOLVER PROBLEMAS
SI | NO
o1 | ¢Ha sentido que la hostilidad laboral en su centro de trabajo le dificulta
encontrar soluciones rapidas a los problemas gue se presentan en sus labores?
02 | ¢Considera que la presion o trato hostil de sus superiores o comparieros limita
su capacidad para tomar decisiones adecuadas en el trabajo?
03 | ¢Cree que el ambiente hostil en el sector agrario reduce su disposicion para
proponer alternativas ante situaciones problematicas?
04 | ¢Haexperimentado que, debidoa un clima laboral hostil, le resulta mas dificil
concentrarse para resolver imprevistos en sus tareas?
o5 | ¢Considera que la hostilidad laboral en su centro de trabajo afecta la calidad de
las soluciones que brinda a los problemas laborales?
INCREMENTO SALARIAL SI | NO
06 | ¢Hapercibido que la hostilidad laboral en su centro de trabajo ha limitado sus
posibilidades de obtener un incremento salarial?
o7 | ¢Considera que el trato hostil hacia los trabajadores influye en que no se
reconozca econdmicamente su esfuerzo o productividad?
og | ¢Cree que en su centro laboral los trabajadores que enfrentan hostilidad tienen
menos oportunidades de acceder a aumentos salariales?
09 | ¢Ha sentido que la hostilidad laboral en el sector agrario desmotiva a los
empleadores a otorgar incrementos salariales justos?
10 | ¢Considera que la faltade incremento salarial esta relacionada con un ambiente

laboral hostil en su centro de trabajo?
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ANEXO4: DATADE RESULTADOS

HOSTILIDAD LABORAL

VX:
ACTOS DE DISCRIMINACION

ACTOS DE VIOLENCIA
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ANEXO 5: INFOGRAFIAS Y ESQUEMAS ALUSIVOS AL TEMA INVESTIGADO

VERTICAL Cuando el acosador es el empleador o quien
o ejerce autoridad sobre el acosado. Constituye,
{actas de hostllidag tipicamente, un caso de abuso de poder del

seg(m la LPCL) empleador

Tiene como sujetos activos a un grupo de
HORIZONTAL trabajadores y como sujeto pasivo a un
trabajador de similar jerarquia

g
O
o1]
<
-
O
0
Q
Q
<

A |la conducta hostil de los comparieros se suma
la actitud complaciente e incluso estimulante del
empleador que no sanciona las inconductas

Fuente: Lp Pasion Por el Derecho (2022)

Conceptualizacion del despido - “
g indirecto a4 W

Actos hostiles previstos por nuestra : (—'—
legislacion v

Consecuencias del acto hostil y
formalidad previa
Plazos legales para accionar por :
actos de hostilidad )

ARMANDO ALVA CANALES

Derecho laboral y
procesal laboral

Diplomado

Fuente: Juris.pe
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ANEXO 6: INFORMACION ADICIONAL AL TEMA INVESTIGADO.

SEGUNDA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL TRANSITORIA
CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

CASACION LABORAL N° 9149-2015
JUNIN

Cese de actos de hostilidad
PROCESO ORDINARIO - NLPT

SUMILLA: La discriminacién laboral se produce cada
vez que 3¢ escage o rechaza a un trabajador por razan
de su orlgen, sexo raza, color orlentacién sexusl,
religidn, opinién, condicidén econdmica, social, idioma o
de cualquier ofra indole en tal sentido los actos
discriminatorios por razdn de razae sehalodos en la
demanda han sido calificados coma delitos contra la
humanidad en el proceso penal que se ha seguido
conlra los funcionanocs da la demandada

; J;) Lima, doce de abril de dos mil dieciséis

VISTA, la causa numero nueve mil ciento cuarenta y nueve, guion dos mil
quince, guion JUNIN, en audiencia publica de la fecha; y luego de

\i

\veriﬁcada la votacion con arreglo a ley, se emite la siguiente sentencia:

|

MA\TERIA DEL RECURSO:

Se trata:del recurso de casacién interpuesto por la demandante, Azucena
Asuncion Algenaones. mediante escrito de fecha veintinueve de mayo
de dos mil quince, que corre en fgjas cuatrocientos dieciocho a fojas
cuatrocientos veinticuatro, contra la Sentencia de Vista de fecha doce de
mayo de dos mil quince, que corre en fojas cuatrocientos diez a fojas
[ cuatrocientos dieciséis, que confirmo la Sentencia apelada de fecha trece

de marzo de dos mil quinece, que corre en fojas trescientos setenta y cinco

a fojas trescientos noventa y dos, gue declard infundada la demanda; en el
/ roceso ordinario laboral seguido con la Empresa de Agua Potable y
I Alcantarillado Municipal de Huancayo Sociedad Anénima — SEDAM
N Y HUANCAYO S.A, sobre cese de actos de hostilidad.

SECRE TARIA
ita, SAL0 DU DERECHO

CANSTIIUICION AL ¥ YOUL4L TRANSITORIS
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SEGUNDA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL TRANSITORIA
CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

\ /
\,/ CASACION LABORAL N° 9149-2015
JUNIN
Cese de actos de hostilidad
PROCESO ORDINARIO - NLPT

CAUSAL DEL RECURSO:

-7

g A | o
/Por reSolucion de fecha seis de enero de dos mil dieciséis, que corre en

as noventa y cuatro a noventa y siete del cuaderno de casacion, se
g '/declaré procedente el recurso interpuesto por la demandante, por la causal
de infraccion normativa del inciso f) del articulo 30° de la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral (Decreto Supremo N° 003-97-
\ TR), correspondiendo a esta Sala Suprema emitir pronunciamiento de

y\ fondo al respecto; y,
( \\ \.\

" CONSIDERANDO:

N

.

. Prirﬁ\éro:\Ant_ecedentes

.

a) De la demanda, que corre en fojas uno a quince, subsanada en fojas
ciento seis, se advierte que la accionante pretende el cese de actos de
hostilidad que se han manifestado en su contra de manera reiterada,

s

permanente y continua.

b) Mediante Sentencia de fecha trece de marzo de dos mil quince, que

corre en fojas trescientos setenta y cinco a trescientos noventa y dos, el

\) Juez del Segundo Juzgado Especializado de Trabajo de Huancayo de la

Corte Superior de Justicia de Junin, declard infundada la demanda; y

\ por Sentencia de Vista de fecha doce de mayo de dos mil quince, que

corre en fojas cuatrocientos diez a mil cuatrocientos dieciséis, el

Colegiado de la Primera Sala Mixta de Huancayo de la citada Corte
Superior, confirmo la Sentencia de prjmera instancia.

A NAUPARI SALOIVAR
ECRETARIA

2da SAlA DE DERECHQ
CANSTIIHCION AL ¥ SOCTAL TRANSHTOm A
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\_/ SEGUNDA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL TRANSITORIA
CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

CASACION LABORAL N° 9149-2015
JUNIN

Cese de actos de hostilidad
PROCESO ORDINARIO - NLPT

Segundo: La infraccion normativa como causal de casacién en la
y Procesal del Trabajo, Ley N° 29497,

a infraccion normativa podemos conceptualizarla como la afectacion a las
normas juridicas en que incurre la Sala Superior al emitir una resolucion,
originando con ello que la parte que se considere perjudicada por la misma,
pueda interponer el respectivo recurso de casacion. Dentro del concepto de

il infraccion normativa quedan comprendidas en la misma las causales de

basacién que anteriormente contemplaba el articulo 56° de la Ley N°

26635 ,Ley Procesal del Trabajo, relativas a la aplicacion indebida,
inter retacnon erronea e inaplicacion de una norma de derecho material;

/ aunque\laxl.ey N° 29497 incluye ademas a las de normas caracter adjetivo.

Tercero: La infraccion normativa en el caso concreto.

El inciso f) del articulo 30° de la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral (D.S. N°® 003-97-TR) establece que son actos de hostilidad
equiparables al despido: “f) Los actos de discriminacion por razon de sexo,
raza, religién, opinién, idioma, discapacidad o de cualquier otra indole;"

Cuarto: Para los efectos demandados debe senalarse que la
discriminacion en el entorno laboral es un fendmeno social cotidiano y
universal que provoca desigualdades entre las personas y genera
desventaja social y econémica que debilitan la cohesion y la solidaridad
\ sociales. Por ello, la erradicacién de la discriminacion laboral tiene por
finalidad promover la igualdad de oportunidades laborales a fin de que

tanto varones como mujeres disfruten de un trabajo decente, sin perjuicio
de su origen, sexo, raza, color, orientacion sexual, religion, opinién,
condicién econdmica, social, idioma o gé cualquier otra indole.

----------------------------

A MARVLRAUPAR] SALDIVAR
ECRETARIA
. S4L4 DEDERECHO
raNCTITLCION AL Y SOCTAL TRANSITORIA



SEGUNDA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL TRANSITORIA
CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

(

CASACION LABORAL N° 9149-2015
JUNIN

Cese de actos de hostilidad
PROCESO ORDINARIO - NLPT

ese contexto, la discriminacion laboral se produce cada vez
escoge o rechaza a un trabajador por razdn de su origen, sexo raza,
olor orientacion sexual, religion, opinidn, condicion econdmica, social,
idioma o de cualguier otra indole. En buena cuenta, la discriminacion en el
entorno laboral supone dispensar un trato distinto a las personas
atendiendo a ciertas caracteristicas, como pueden ser la raza, el color o el
sexo, lo cual entrana un menoscabo de derecho a la igualdad de
oportunidades y de trato y a la libertad de trabajo, debido a que la libertad

)\ del ser humano para elegir y desarrollar sus aspiraciones profesionales y
— per§onales se ven restringidos.

| Sexlo ‘La igualdad en el trabajo ha sido un tema recurrente en las normas
intemacnanales del trabajo que adopta y promueve la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT). Asi en la Declaracion de Filadelfia (Carta
de Organizacion y Funcion de la OIT del ano 1944), se reconoce que
“todos los seres humanos, sin distincién de raza, credo o sexo, tienen
derecho a perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en
condiciones de libertad y dignidad, de seguridad econémica y en igualdad

de oportunidades”.

Sétimo: En igual sentido en la Declaracién de la OIT relativa a los

77\

‘s\ principios y derechos fundamentales en el trabajo y su seguimiento
M (adoptado en el afo 1988), se reiterd el principio de la eliminacion de la
\ discriminacion en materia de empleo y ocupacién, confirmandose asi el
\ propdsito universal de erradicar la discriminacion en el mundo del trabajo

mediante la promocion de la igualdad de trato y de las oportunidades.

Octavo: Entre los primeros instrumentos elaborados por la OIT con el
objeto especifico de promover la igualdad y eliminar la discriminacion en el

..............................

ANA MARA NAUFARI SALDIVAR

“4[. | DEDZRECHO
AT l' FOXAL ¥ SOCIAL TRANSITORIA
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\_/ SEGUNDA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL TRANSITORIA
CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

CASACION LABORAL N° 9149-2015
JUNIN

Cese de actos de hostilidad
PROCESO ORDINARIO - NLPT

(ratmcado por el Peru el diez de agosto de mil novecientos setenta).

Noveno: E! derecho a la igualdad y la prohibiciéon de discriminaciéon en el
»  empleo y la ocupacion se encuentra reconocido a nivel constitucional en el
inciso 2 del articulo 2 de la Constitucion Politica del Peru que establece:
/\\Toda persona tiene derecho: “ A la igualdad ante la ley. Nadie debe ser
'\ Elscnmmado por motivo de origen, raza, sexo, idioma, religioén, opinién,
mnd: lén econoémica o de cualquiera ofra indole”; asi mismo el articulo 23°
del nnsn\'no texto constitucional establece que: “Ninguna relacion laboral
' puede limitar el ejercicio de los derechos constitucionales, ni desconocer
o rebajar la dignidad del trabajador”; y por Gltimo el inciso 1 del articulo 26°
del referido texto constitucional establece como principio que: regula la
relacién laboral: “la igualdad de oportunidades sin discriminacion”.

Décimo: Para el caso de autos debe tenerse en cuenta que Ia
demandante alega haber sido discriminada por razon de su raza conforme
a la carta notarial de fecha dieciséis de agosto del dos mil trece que en
copia corre en fojas cincuenta y ocho a sesenta, presentando para tales
7\ efectos la denuncia penal que por discriminacion presentd por ante el
Ministerio Publico con fecha veintiocho de junio del dos mil trece, que obra
a fojas setenta y cinco, el cual ademas no ha sido materia de cuestion
probatoria alguna, siendo que de la valoracién de tal instrumental se
determina que la demandada ha incurrido en los actos discriminatorios

por razon de raza alegados por la demandante, los cuales ademas han

ido calificados como delitos contra la humanidad en el proceso penal que
se ha seguido contra los funcionarios deAa demandada en que inclusive se
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\\_/ SEGUNDA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL TRANSITORIA
CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

CASACION LABORAL N° 9149-2015
JUNIN

Cese de actos de hostilidad
PROCESO ORDINARIO - NLPT

/e"mitid tencia condenatoria como se aprecia en fojas setenta y seis

ta y siete del cuaderno de casacion.

Décimo Primero: En mérito a lo senalado en el considerando precedente

en que se ha determinado el acto hostilizatorio contra la actora y en virtud a
lo senalado por, el inciso a) del articulo 35 de la referida Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, corresponde imponer a la
demandada una multa equivalente a Cinco Unidades de Referencia
\\Procesal (5 URP).

N\
| Dékin\\o Segundo: En consecuencia, se determina que el pronunciamiento
imbug_h‘ado ha incurrido en infraccion normativa respecto a los alcances
 del acg de} hostilidad contemplado en el inciso f) del articulo 30° de la Ley
de Productividad y Competitividad Laboral (Decreto Supremo N° 003-97-

TR) por lo cual la causal invocada deviene en fundada.

Por estas consideraciones:

FALLO:

Declararon FUNDADO el recurso de casacién interpuesto por la
demandante, Azucena Asuncion Algendones, mediante escrito de fecha
veintinueve de mayo de dos mil quince, que corre en fojas cuatrocientos
dieciocho a fojas cuatrocientos veinticuatro; en consecuencia, CASARON
la Sentencia de Vista contenida en la resolucion de fecha doce de mayo
de dos mil quince, que corre en fojas cuatrocientos diez a cuatrocientos
dieciséis; y actuando en sede de instancia: REVOCARON la Sentencia

-emitida en primera instancia de fecha trece de marzo de dos mil quince,

ANA MARGNAUBAR] SALUIVAR
SECRZTARIA
O SAlA SX DERECHO
FONSHIUCIONAL ¥ SOCIAL TRANSITORIA
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SEGUNDA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL TRANSITORIA
CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

CASACION LABORAL N° 9149-2015
JUNIN

Cese de actos de hostilidad
PROCESO ORDINARIO - NLPT

que declara infundada la demanda y REFORMANDOLA declararon
fundada en parte, ORDENARON que la Empresa de Agua Potable y
Alcantarillado Municipal de Huancayo Sociedad Andnima - SEDAM
HUANCAYO S.A cese los actos de hostilizacion por razén de raza en que
ha incurrido ademas del pago de una multa en el equivalente a Cinco
Unidades de Referencia Procesal ( 5 URP); DISPUSIERON la publicacion
de la presente resolucién en el Diario Oficial “El Peruano” conforme a ley,
en el proceso ordinario laboral seguido con la Empresa de Agua Potable y
Alcantarillado Municipal de Huancayo Sociedad Andnima - SEDAM
HUANCAYO S.A., sobre cese los actos de hostilidad; interviniendo como

ponente, el senor juez supremo Arias Lazarte y los devolvieron.

YRIVARREN FALLAQUE

ARIAS LAZAR;E/"/ -

/‘V

DE LA ROSA BEDR

MALCA GUAYLUP

—

CEC

e - ——

- . L}
SECRETARIA
Ma "Sala OF PEXECHO
FANSTIFRCION AL VSTCIAL TRANAITTRIA
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