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Resumen 

Las relaciones interpersonales y el estrés laboral son variables a considerar dentro 

de las organizaciones en especial del sector gubernamental; por lo cual se 

desarrolló como objetivo determinar la relación entre las relaciones interpersonales 

y el estrés laboral en tiempo de Covid 19 en los administrativos de una Unidad de 

Gestión Educativa de Jaén en el 2022. Se desarrolló mediante el diseño no 

experimental y tipo de investigación aplicada, acopiándose los datos a través de 2 

cuestionarios los que fueron proporcionados a 52 administrativos los cuales fueron 

considerados como muestra. Los resultados arribados muestran correlaciones 

positivas medias entre las relaciones interpersonales y las dimensiones cansancio 

emocional (0.716) y realización personal (0.522); mientras que entre las relaciones 

interpersonales y la despersonalización (0.835) relación positiva considerable; 

Concluyendo tras la prueba de hipótesis al obtener p valor < 0.05 que existe relación 

entre las relaciones interpersonales y el estrés laboral en tiempo de Covid 19 en los 

administrativos de una Unidad de Gestión Educativa de Jaén en el 2022. 

Palabras clave: relaciones interpersonales, estrés, administrativos, conflictos 
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Abstract 

Interpersonal relationships and work stress are variables to consider within 

organizations, especially in the government sector; Therefore, the objective was to 

determine the relationship between interpersonal relationships and work stress in 

the time of Covid 19 in the administrative staff of an Educational Management Unit 

in Jaén in 2022. It was developed through a non-experimental design and type of 

applied research. , collecting the data through 2 questionnaires which were provided 

to 52 administrators who were considered as a sample. The results obtained show 

average positive correlations between interpersonal relationships and the 

dimensions emotional exhaustion (0.716) and personal fulfillment (0.522); while 

between interpersonal relationships and depersonalization (0.835) considerable 

positive relationship; Concluding after the hypothesis test when obtaining p value < 

0.05 that there is a relationship between interpersonal relationships and work stress 

in the time of Covid 19 in the administrative staff of an Educational Management 

Unit in Jaén in 2022. 

Keywords: interpersonal relationships, stress, administrative, conflicts 
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I. INTRODUCCIÓN

A nivel internacional Cepeda (2020), señala en su contenido que diversos sectores 

solo presentan un 20% de buenas relaciones interpersonales; conllevando según 

Medina (2020) a conflictos, malos entendidos y deficiente comunicación; por su 

parte Martínez (2017), sostiene que causa discordia y negativas relaciones en un 

25%; afectando el desempeño y la convivencia social; hechos que en base a Spurk 

& Straub (2020), se han visto incrementadas por la Covid 19; además, Aguilera et 

al. (2019), así como la Organización Internacional del Trabajo (2019), sustentan 

que genera cambios en el comportamiento lo cual influye en el trabajador; 

estimándose que el 30% de las enfermedades son originadas por el estrés; hechos 

que en palabras de Rabanal et al. (2021), genera dificultades en el logro de los 

objetivos; por lo tanto Osorio y Cárdenas (2017), narran que es un tema de interés 

en esta década, el cual puede producirse por negativas relaciones interpersonales. 

Para Mejía et al. (2019), el estrés es considerado como la enfermedad del 

siglo XXI al causar efectos negativos a nivel psicológico y físico; encontrando que 

el país con mayor estrés fue Venezuela (63%), continuando Ecuador (54%), 

Panamá (49%); y con menor porcentaje Perú (29%) y Colombia (26%); aunando 

Suarez et al. (2020), que no solo genera consecuencias económicas, ausentismo y 

baja productividad laboral, sino que en proporción pequeña es saludable como 

estimulador; sin embargo Martínez (2020), propone que depende de la percepción 

del individuo y como se adapten a las situaciones; así también Zuñiga (2019), pone 

de manifiesto que constantemente el estrés está presente en un 70% en el 

ambiente laboral. 

En Perú, Becerra (2020) encontró que los sectores que más han sido 

afectados es el sistema educativo, al presentar estrés el 46.3% de docentes y 

administrativos; por otra parte Suclupe (2021) observó flaquezas en las relaciones 

de los trabajadores por actividades equívocas de los jefes; escasa identificación; 

malos entendidos que producen malos comentarios; falta de compromiso al realizar 

sus tareas y recelo de sus compañeros, haciendo difícil sus labores en grupo; en 

consecuencia Yucra (2021), sostiene que la inadecuada gestión, específicamente 

en las relaciones entre individuos, genera un nefasto estado de ánimo y desempeño 

laboral en el sector público. 
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De acuerdo a Reátegui (2020), los trabajadores del sector público presentan 

alta carga laboral y rotativos turnos; su trabajo supera las exigencias, destrezas e 

instrucciones de cada individuo, resaltando en su investigación nivel medio de 

estrés laboral 82%, teniendo negativas consecuencias en lo personal, económico, 

familiar y social. Al mismo tiempo Huamancayo (2020), validan que en el aparato 

estatal, las características anteriores, la burocracia y lo que se denomina el 

clientelismo político para contratar personal, tiene como resultado alto estrés en los 

servidores públicos; asimismo, los factores psicosociales que causan estrés son la 

carga excesiva de trabajo, falta de autonomía, jornadas de trabajo largas y horarios 

irregulares, dirección inadecuada, salario insuficiente, ritmo de trabajo elevado y la 

inestabilidad laboral. 

La institución analizada gestiona la educación con calidez y calidad para el 

desarrollo de la comunidad, visualizándose en ciertas ocasiones problemas entre 

los trabajadores, producto de la misma situación y la escasa comunicación que se 

ha podido observar; las relaciones en oportunidades se han visto resquebrajadas 

por el nuevo personal que ingresa tras un nuevo gobierno, lo cual inhibe el trabajo 

en grupo o en equipo, molestias y diversas opiniones que ha generado malestar 

entre compañeros de trabajo. Asimismo, se observa cansancio en la jornada 

laboral, poca importancia por el trabajo, escasa empatía entre compañeros y 

personas que faltan por algún problema o solicitud, de igual manera se podría 

señalar que no es favorable el ambiente donde se desempeñan. Visualizada esta 

problemática, motiva a que se realice la presente investigación para conocer los 

niveles y relación entre las variables. 

Tras lo redactado surge la interrogante ¿cuál es la relación entre las 

relaciones interpersonales y el estrés laboral en tiempo de Covid 19 en los 

administrativos de una Unidad de Gestión Educativa de Jaén en el 2022?; 

asimismo, se desarrollaron objetivos específicos: ¿Cuál es la relación entre las 

relaciones interpersonales y el cansancio emocional en tiempo de Covid 19 en los 

administrativos de una Unidad de Gestión Educativa de Jaén en el 2022?; ¿Cuál 

es la relación entre las relaciones interpersonales y la despersonalización en tiempo 

de Covid 19 en los administrativos de una Unidad de Gestión Educativa de Jaén en 

el 2022?; ¿Cuál es la relación entre las relaciones interpersonales y la realización 
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personal en tiempo de Covid 19 en los administrativos de una Unidad de Gestión 

Educativa de Jaén en el 2022?; por último ¿Cuál es el nivel de relaciones 

interpersonales y de estrés laboral en tiempo de Covid 19 en los administrativos de 

una Unidad de Gestión Educativa de Jaén en el 2022? 

La investigación se justifica de acuerdo Hernández y Mendoza (2018) de 

manera teórica, al incrementar el conocimiento de las variables mediante lo descrito 

en investigaciones y literatura existente, permitiendo contrastar la teoría en sus 

distintos conceptos con el contexto real de los administrativos en el sector que se 

estudia; así mismo metodológica, al acudir a cuestionarios y software que permiten 

medir los niveles así como la relación entre ellas, apoyándose de esta manera en 

técnicas válidas de investigación que acceden a llegar a conclusiones las cuales 

permitirá lograr los objetivos. Por último, de forma práctica, al buscar conocer si en 

la institución se practican buenas relaciones interpersonales; así también, conocer 

si padecen de estrés y cuáles son los motivos, ya que, si los niveles son negativos, 

repercutirá en la eficiencia organizacional. 

Así también, es importante y relevante ya que en la medida que se 

identifiquen las deficiencias, se estará en condiciones de proponer 

recomendaciones, lo cual permitirá, por intermedio de los funcionarios, mejorar las 

relaciones entre compañeros, así como mantenerse en equilibrio y salud emocional, 

teniendo resultados positivos en el personal administrativo. Finalmente, la 

investigación tendrá un beneficio para todos los miembros al propiciar un ambiente 

laboral favorable, permitiendo expresarse con mucha libertad sus ideas, aportes, 

inquietudes y también reclamos, así como oportunamente atender los conflictos 

para incrementar la efectividad de la organización, propiciando la buena 

comunicación y disminución del estrés. 

El objetivo general planteado es: determinar la relación entre las relaciones 

interpersonales y el estrés laboral en tiempo de Covid 19 en los administrativos de 

una Unidad de Gestión Educativa de Jaén en el 2022. Como objetivos específicos; 

identificar la relación entre las relaciones interpersonales y el cansancio emocional 

en tiempo de Covid 19 en los administrativos de una Unidad de Gestión Educativa 

de Jaén en el 2022; identificar la relación entre las relaciones interpersonales y la 

despersonalización en tiempo de Covid 19 en los administrativos de una Unidad de 
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Gestión Educativa de Jaén en el 2022; identificar la relación entre las relaciones 

interpersonales y la realización personal en tiempo de Covid 19 en los 

administrativos de una Unidad de Gestión Educativa de Jaén en el 2022; por último, 

identificar el nivel de relaciones interpersonales y de estrés laboral en tiempo de 

Covid 19 en los administrativos de una Unidad de Gestión Educativa de Jaén en el 

2022. 

La hipótesis de investigación es que existe relación entre las relaciones 

interpersonales y el estrés laboral en tiempo de Covid 19 en los administrativos de 

una Unidad de Gestión Educativa de Jaén en el 2022; como hipótesis específicas 

se plantearon: existe relación entre las relaciones interpersonales y el cansancio 

emocional en tiempo de Covid 19 en los administrativos de una Unidad de Gestión 

Educativa de Jaén en el 2022; existe relación entre las relaciones interpersonales 

y la despersonalización en tiempo de Covid 19 en los administrativos de una Unidad 

de Gestión Educativa de Jaén en el 2022; existe relación entre las relaciones 

interpersonales y la realización personal en tiempo de Covid 19 en los 

administrativos de una Unidad de Gestión Educativa de Jaén en el 2022; y el nivel 

de relaciones interpersonales y de estrés laboral es regular en tiempo de Covid 19 

en los administrativos de una Unidad de Gestión Educativa de Jaén en el 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

El capítulo se inicia con antecedentes a nivel nacional; entre las investigaciones 

relacionadas se encuentra la de Borda (2019), quien realizó la investigación “Estrés 

Laboral y las Relaciones Interpersonales en la Institución Educativa Uriel García de 

Wanchaq - Cusco – 2018”; teniendo como objetivo determinar la relación entre las 

variables; realizada mediante un tipo no experimental y de diseño correlacional 

transversal. La muestra seleccionada fue de 36 colaboradores a los cuales se les 

proporcionó 2 cuestionarios. Los resultados a los que arribó muestran presencia 

moderada 50% de estrés laboral producto de la presión que tienen en el trabajo; un 

27.8% está entre parámetros normales; mientras que el 11.1% presenta alto y bajo. 

Las relaciones interpersonales se encuentran en un nivel regular 47.2%; como 

bueno un 27.8%, deficiente el 19.4%; mientras que solamente el 5.6% señala que 

es desfavorable. Así también, evidencian la presencia de un grado de correlación 

inversa y moderada -0.501; permitiendo aceptar la hipótesis en la cual se confirma 

la relación entre las variables. 

Otro antecedente es el de Zapana (2019) con su trabajo de investigación 

“Proceso de gestión del talento humano y relaciones interpersonales en la UGEL – 

Yunguyo”, presentando como objetivo determinar la relación entre las variables por 

intermedio de una investigación descriptiva correlacional en una muestra de 75 

trabajadores, en quienes se les aplicó como técnica la encuesta y como instrumento 

el cuestionario. Los principales resultados que compete a la variable relaciones 

interpersonales es que la dimensión habilidades comunicativas, a veces 62.22% se 

puede observar habilidades empáticas, asertivas y de escucha para comunicarse 

entre los trabajadores; referente a la dimensión compromiso social, sostienen que 

siempre existen compromisos colectivos y laborales en el personal; la dimensión 

estilo de liderazgo muestra que a veces 50.67% se presenta este en la institución; 

concluyendo que las relaciones interpersonales en la UGEL de Yunguyo presenta 

un nivel regular con 54.67%. 

De igual manera se describe el trabajo de Ortiz y Cruz (2019) realizando “El 

Estrés Laboral y el Rendimiento Laboral en los Trabajadores Administrativos en el 

Área de Gestión Administrativo de la UGEL – N°16 BARRANCA, durante el año 

2018”; la presente buscó determinar la influencia del estrés en el rendimiento de los 
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trabajadores; se utilizó el diseño no experimental, explicativo y correlacional; la 

muestra estuvo compuesta por 24 trabajadores aplicándoles un cuestionario como 

instrumento. El resultado en cuanto a la dimensión condiciones de trabajo, esta 

presenta un nivel moderado 50%, alto 29.2% y bajo 20.8%; la dimensión 

desmotivación presenta un nivel moderado 50%, alto 41.7% y bajo 8.3%; la 

dimensión interacción personal tiene también un nivel moderado 54.2%, alto 25% 

y bajo 20.8%. Estos hallazgos señalan que el estrés laboral es alto 54.2%, 

moderado 37.5% y bajo 8.3% en los administrativos. 

Por último, Díaz (2018) desarrolló “Relación del estrés laboral y las 

relaciones interpersonales del personal administrativo de la Universidad Nacional 

de San Agustín de Arequipa 2018”; teniendo como objetivo determinar la relación 

entre las variables mediante el método correlacional, la muestra se constituyó en 

174 trabajadores. Los resultados se muestran por dimensiones; con referencia al 

estrés laboral, la dimensión clima organizacional presenta nivel de estrés 41.4%; la 

dimensión estructura organizacional cuenta con un nivel intermedio 46.6%; la 

dimensión territorio organizacional ostenta nivel de estrés 49.4%; dimensión 

tecnología exhibe nivel intermedio 49.4%; la dimensión influencia del liderazgo 

muestra nivel de estrés 48.3%; dimensión falta de cohesión presenta nivel 

intermedio 44.8%; y la dimensión respaldo del grupo revela nivel intermedio 51.1%; 

como consecuencia el nivel de estrés es intermedio 42.4%. Referente a la variable 

relaciones interpersonales, la dimensión autocontrol ostenta nivel regular 33.3%; la 

dimensión empatía tiene nivel algo bajo 44.3%; en cuanto a la dimensión tolerancia 

obtuvo nivel algo bajo 35.6%; dimensión trabajo en equipo exterioriza nivel algo 

bajo 33.9%; resultando inadecuadas relaciones interpersonales 35%. En cuanto a 

la correlación este arroja un resultado de 0,508; y al ser la significancia 0,034 menor 

a 0,05 si existe relación entre las variables. 

A nivel internacional se encuentra la investigación de Toalongo y Cabezas 

(2020) quienes desarrollaron la “Guía de estrategias para fomentar las relaciones 

interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Particular Católica Julio 

María Matovelle de la ciudad de Guayaquil”; la cual tuvo como objetivo diseñar 

estrategias para la mejora de las relaciones interpersonales; la investigación 

presentó el tipo descriptivo, explicativo y propositivo; la muestra se estableció en 8 
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trabajadores a quienes se les aplicó la técnica del focus group. Los resultados 

ponen de manifiesto que las relaciones interpersonales no son las adecuadas, 

derivado de la escasa comunicación, carencia de cooperación y mal manejo de la 

información; además, en ocasiones el ambiente es hostil, teniendo negativa 

influencia el desempeño; así también, desfavorables repercusiones por escasa 

inteligencia emocional, entornos de estrés, indisposición o insatisfacción laboral, 

inadecuado liderazgo y escasa motivación. 

Otra investigación fue la de Pilicita (2020) quién publicó la “Guía de 

estrategias de afrontamiento del estrés laboral (Síndrome Burnout) para docentes 

de Educación General Básica en la Unidad Educativa Mejía D7”; con el objetivo de 

determinar el efecto de ciertos factores en el estrés laboral; el tipo de estudio es 

cualitativo con un enfoque descriptivo correlacional; la técnica aplicada fue la 

encuesta y como instrumento el cuestionario MBI, este aplicado a una muestra de 

23 trabajadores. Se obtuvo como resultado un nivel medio 31.56 puntos (de 54) de 

agotamiento emocional; se presentan también un alto índice 18.47 puntos (de 30) 

de despersonalización; y un nivel bajo 26,69 puntos (de 48) de realización personal 

en los encuestados. Concluye que la mayoría de trabajadores están agotados 

emocionalmente luego de su labor, sintiéndose frustrados; cuando inician una 

jornada se sienten cansados; la mayor parte asegura que es excesiva la carga 

laboral, siendo escaso el tiempo que le brindan a sus familiares y sus proyectos 

personales, considerando que tienen desgate emocional y físico al trabajar con la 

gente, tratándolos inadecuadamente y evitando relacionarse de forma afectiva; al 

respecto evidencia un alto nivel de insatisfacción y desgaste emocional, 

presentándose elevado estrés en los trabajadores. 

De igual forma Moncayo (2020) realizó la investigación “Estrés laboral y 

medidas de afrontamiento en el personal que labora en la Unidad Educativa 

Experimental Hogar Colegio La Dolorosa, durante el segundo semestre del año 

2019”; el objetivo fue analizar el nivel de estrés mediante una investigación 

observacional, analítica y transversal; la muestra quedó establecida en 84 

trabajadores a los cuales se les consideró la aplicación de 3 cuestionarios. Se 

obtuvo como resultados que, de los encuestados, el 72.62% presenta estrés en 

niveles diferentes, el resto de porcentaje se ubica sin estrés o en fase de alarma. A 
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pesar que el 44.05% presenta estrés leve, se establece de este porcentaje que un 

4.76% presenta nivel alto de estrés. Al evaluarlos nuevamente luego de 

aproximadamente dos meses con diferente carga laboral, se presenta en el 

personal un 59.09% de algún nivel de estrés; viéndose disminuido también en los 

trabajadores el alto nivel 1.52%; señalando que la elevada carga laboral promueve 

estrés en el personal. 

Por último Mora y Morocho (2019) desarrollaron “La práctica restaurativa 

como elemento transformador de las relaciones interpersonales en la Unidad 

Educativa Susudel”; presentaron como objetivo mejorar las relaciones 

interpersonales para prevenir conflictos; se generó bajo el enfoque cuantitativo y 

cualitativo; como método la investigación acción participativa; la técnica se basó en 

la observación y la encuesta, para recolectar los datos se aplicó el cuestionario a 

una muestra de 12 personas; los autores llegan a concluir que existe un nivel bajo 

en las relaciones intra e interpersonales; además encontraron escasa participación 

en las actividades que promueve la institución; conflictivo clima laboral; insuficiente 

comunicación asertiva; carencia en la práctica de los valores morales y éticos; así 

como las labores que realizan son de forma individualizada. 

Se continúa con las bases teóricas, comenzando con la variable relaciones 

interpersonales, según Silveira (2014), citado Pizarro y Oseda (2021), las define 

como las eficientes interacciones establecidas entre dos o más individuos para 

formar un favorable ambiente para comunicarse, expresan ideas y emociones. 

Referente a las bases de las relaciones personales, los autores manifiestan que 

son 4 bases; la primera es la percepción, siendo la impresión que tienen las 

personas acerca de uno, es la base en la cual se presentan los pensamientos, 

reacciones y otros. La segunda es la impresión, esta al conocer a un individuo 

inmediatamente se activa los juicios, experiencias, prejuicios, recuerdos y los 

conocimientos previos. Tercero la simplificación, acá la persona piensa de forma 

inmediata de lo específico a lo general, calificando en su entorno a la persona 

solamente por parciales aspectos y no en su conjunto. Como cuarta el persistir, en 

donde los individuos mantienen la primera imagen que tienen acerca de las 

personas, y al ocurrir un cambio, se visualizan otros comportamientos cambiando 

la percepción de la persona. 
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De acuerdo a Zupiría (2015), los tipos de relaciones interpersonales son 3; 

la primera son las relaciones íntimas/superficiales, en este tipo de relaciones los 

individuos satisfacen sus afecciones y deseos entre ellos. Segundo las relaciones 

personales/sociales, es el punto de referencia al facilitar la interacción de los 

individuos. Tercero, la relación amorosa, es una relación que plasma diversos tipos 

de interacción, siendo la amistad, relación pasional, relación romántica, apego, la 

relación fatua y el amor pleno. Con respecto a las relaciones interpersonales en el 

trabajo desde la posición de Stoetzer (2010), constituye la cotidiana interacción 

entre trabajadores y jefes. Estas relaciones son naturales y por lo general son 

agradables, existiendo en ocasiones tensión y frustración. Para el autor el término 

"relaciones interpersonales en el trabajo" es la apreciación correcta ya que contiene 

aspectos positivos y negativos. 

Las dimensiones consideradas son en base a Soto (2015), citado por 

Romero (2022), sostiene en primer lugar el autocontrol, este es la capacidad de 

dominio de uno mismo, controlando sus impulsos, comportamientos, emociones y 

deseos; afronta los momentos de la vida con eficacia y serenidad. Segundo lugar 

la empatía, esta es la capacidad intelectual de las personas para estar a la par o 

vivenciar naturalmente las emociones de otra; es también la habilidad que le 

permite comprender las necesidades, sentimientos, actitudes y problemas que 

otros presentan, poniéndose en su lugar o situación, permitiéndole de manera 

adecuada responder a sus emociones. Tercer lugar la tolerancia, definida como el 

aprecio, respeto y la aceptación a las diversas culturas que existen en el mundo, su 

forma de expresarse, opinión de diferentes personas, inclusive si son diferentes u 

opuestas. Y en cuarto lugar el trabajo en equipo, en este punto se aclaran dos 

conceptos: el equipo de trabajo está constituido por individuos asignados o 

autoasignados de acuerdo a sus específicas competencias y habilidades, 

cumpliendo un objetivo con la dirección o supervisión. Por otro lado, el trabajo en 

equipo hace referencia a procedimientos, estrategias y metodologías utilizadas 

para el logro de metas. 

La segunda variable estudiada es el estrés laboral, la cual de acuerdo a 

Robbins y Coulter (2018), es una adversa reacción que muestran las personas ante 

una excesiva presión a la que se encuentran sometidos derivados de restricciones, 
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demandas o extraordinarias oportunidades. Chiavenato (2009) considera que el 

estrés no siempre es malo; comúnmente se le manifiesta en un contexto mórbido y 

negativo; sin embargo, tiene aspectos positivos al derivarse de que tiene la 

oportunidad de poder ganar algo. En ese sentido, los individuos utilizan el estrés 

para dar lo máximo. Este último autor además pone de manifiesto que los típicos 

síntomas del estrés son el nerviosismo y tensión, preocupación crónica, 

incapacidad para relajarse, consumo excesivo de tabaco o alcohol, falta de 

cooperación, insomnio, sentimientos de incapacidad, inestabilidad emocional, 

problemas de digestión y presión sanguínea elevada. 

Los factores estresantes en las organizaciones de acuerdo a Potter y Perry 

(2017), son los factores emocionales, se pone de manifiesto cambios familiares, 

laborales o personales. Entre los factores laborales que estresan son el traslado, 

recortes de personal, las promociones y cambios en la supervisión, como también 

la responsabilidad del individuo a la organización. Factores de maduración, son 

factores estresantes relacionadas con el aspecto físico, de amigos, familiar o de la 

escuela, teniendo también relación con la autoestima y cambios en la familia, como 

por ejemplo el divorcio o la muerte de un familiar muy cercano, produciendo el 

estrés. Factores socioculturales, estos factores sociales y del entorno, conduce a 

problemas en el desarrollo, lo cual afecta a un grupo de edad como a personas en 

pobreza o discapacidad física. 

Con respecto al reconocimiento del estrés, Rojas et al. (2021), consideran 

que no llega de forma improvisada a obstaculizar los quehaceres y actividades 

diarias, sino que proporciona señales mediante mecanismos fisiológicos y 

biológicos que permiten reconocerlo; mostrándose 3 etapas de desarrollo; la 

primera etapa es la fase de alarma, se inicia cuando el organismo avisa 

inmediatamente al cerebro la presencia de un estresor por medio de reacciones 

fisiológicas, lo cual culmina ante una rápida actuación que soluciona la fuente del 

estrés. La segunda etapa es la fase de defensa o resistencia; al extenderse la fase 

de alarma, los individuos se proponen enfrentar la situación mediante los recursos 

a su disposición, lo cual genera en el organismo deterioro de lo físico y bajo nivel 

de desempeño existiendo alto desgaste de energía. La tercera etapa es la fase de 

agotamiento; en esta fase lo que ocasiona el estrés se mantiene y se han agotado 
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las energías por completo, propiciando que el individuo colapse, lo cual provoca 

cambio de humor, desmotivación, problemas de sueño, fatiga, depresión, ansiedad 

y los síntomas que implican a esta patología. 

Se consideran como dimensiones las propuestas por “Maslach Burnout 

Inventory” (MBI), siendo la primera el cansancio emocional, se valora el estar 

exhausto en lo emocional debido a las demandas de su trabajo. La puntuación que 

presenta está en directa proporción con la intensidad del síndrome; esto quiere 

decir que a un nivel mayor de puntuación, es mayor el nivel de estrés 

experimentado por la persona. Segunda es la despersonalización, considera el 

desarrollo de ciertas actitudes consideradas como negativas, cínicas respuestas e 

insensibilidad hacia quienes se presta el servicio, como también hacia los mismos 

colegas. Su puntuación también guarda directa proporción con la intensidad del 

estrés. Y tercera la realización personal, este valora los sentimientos de realización 

personal y autoeficacia en el trabajo. Para este caso el nivel de puntuación es 

inversa al grado de estrés; en otras palabras, si se obtiene un menor nivel de 

realización o logros de la persona, el individuo se encuentra más afectado. 

Culmina el capítulo con términos que propiciarán mayor alcance y conocimiento 

del trabajo de investigación; entre los cuales Habilidades personales, perteneciente 

a una persona, en la cual sus asuntos es muy probable que otros no entiendan; 

estas se relacionan con el trabajo del mismo trabajador, por esto es que se 

denomina aptitudes individuales (Whetten y Cameron, 2011). Habilidades 

interpersonales, manifestadas en asuntos surgidas al asociarse con otros 

individuos. Se evidencia necesariamente hipótesis entre los sujetos, lo cual vence 

barreras de manera eficiente (Whetten y Cameron, 2011). Síndrome de Bournut, 

agotamiento mental y físico progresivo; se evidencia falta de motivación para 

realizar las tareas, especialmente se muestran importantes cambios en el 

comportamiento de quienes lo padecen (Fiz, 2018). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

Tomado en consideración a CONCYTEC (2018), la investigación se desarrolló 

mediante un tipo de investigación aplicada; encontrándose dirigida a poder 

determinar mediante el conocimiento científico, la metodología, tecnologías y 

protocolos como medios, permitiendo mediante lo descrito se puede satisfacer una 

necesidad de la realidad en específico. 

3.1.2. Diseño de investigación. 

Se consideró como diseño de investigación el no experimental correlacional; 

mediante este diseño las variables, categorías y conceptos se presentaron sin la 

intervención de los investigadores; observándose los hechos tal como se 

encuentran en su contexto real; correspondiendo a Hernández y Mendoza (2018) 

quienes manifiestan que no se manipulan deliberadamente las variables, 

observándose y analizando los acontecimientos en su ambiente natural. 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: relaciones interpersonales 

Definición conceptual: son las eficientes interacciones establecidas entre dos o más 

individuos para formar un favorable ambiente para comunicarse, expresan ideas y 

emociones; de la misma manera, referido al conjunto del aprendizaje, en el cual las 

interacciones son un medio para el desarrollo personal y profesional, las buenas 

relaciones y satisfacción de la curiosidad (Silveira, 2014) citado por Pizarro y Oseda 

(2021). 

Definición operacional: son las relaciones que se llevan a cabo entre 2 o más 

personas en la cual existe interacción para propiciar un ambiente laboral favorable, 

teniendo como propósito el buen desempeño y las buenas relaciones. Para 

identificarlas se consideran dimensiones como autocontrol, empatía, tolerancia y 

trabajo en equipo. 
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Indicadores: pérdida de paciencia, descargo de cólera, agresividad, defensa de mis 

compañeros, pedir disculpas, escucha activa, opiniones contrarias, comunicación 

asertiva, ideas, colaboración, participación activa, responsabilidad como integrante 

Escala de medición: ordinal. 

 
Variable 2: estrés laboral 

 
Definición conceptual: es una adversa reacción que muestran las personas ante 

una excesiva presión a la que se encuentran sometidos derivados de restricciones, 

demandas o extraordinarias oportunidades (Robbins y Coulter, 2018). 

Definición operacional: son las reacciones negativas que presentan los individuos 

ante factores internos o externos los cuales pueden perjudicar su desempeño y 

salud. Se pueden obtener niveles mediante las dimensiones cansancio emocional, 

despersonalización y realización personal. 

Indicadores: agotamiento emocional, cansancio por la jornada laboral, desgaste en 

el trabajo, frustración, trato impersonal a compañeros, dureza con la gente, 

endurecimiento emocional, culpabilidad por problemas, eficacia, ambiente 

agradable, estima, trato adecuado de problemas emocionales. 

Escala de medición: ordinal. 

 
3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

 
3.3.1. La población: según Hernández y Mendoza (2018), es el conjunto de la 

totalidad de los casos homogéneos con explícitas especificaciones. Se tomó para 

la presente investigación a los trabajadores administrativos de una unidad de 

gestión educativa local; según el encargado de recursos humanos son 52; se 

establece que se trabajó en la investigación con toda la población; por lo tanto, no 

se pone de manifiesto la muestra. 

3.3.2. Criterios de inclusión: trabajadores administrativos de una unidad de 

gestión educativa local. 

3.3.3. Criterios de exclusión: trabajadores administrativos que se encuentren de 

vacaciones o con licencias. 
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3.3.4. Muestreo: de acuerdo al estudio, se consideró el muestreo no probabilístico 

por conveniencia, en cual de acuerdo a Hernández y Mendoza (2018), está 

orientado a seleccionar los elementos por el contexto y características de la 

investigación 

3.3.4. Unidad de análisis: cada uno de los trabajadores administrativos de una 

unidad de gestión educativa local 

3.4. Técnicas e instrumento de recolección de datos 

 
Técnica: en la investigación se tomó la encuesta; según López y Pérez (2011) se 

utilizan diversos procedimientos los cuales son estandarizados, recogiendo y 

analizando datos de un universo o población la cual se pretende describir, explorar, 

explicar y/o predecir características. 

Instrumentos: fueron 2 cuestionarios los que se desarrollaron y aplicaron a 

la población; López y Pérez (2011) señalan que permite el acopio de información 

de manera escrita sin que el investigador intervenga. Los cuestionarios que se 

aplicarán son: 

El primer cuestionario para la variable 1 fue “El test de relaciones 

interpersonales” de Soto (2015), este instrumento se encontró compuesto por 4 

dimensiones; dentro de estas se desarrollaron 36 interrogantes, las cuales se 

presentan en escala de Likert cada una de ellas con sus valores. Para medir la 

variable se presentaron 5 niveles: “muy favorables, favorables, regulares, 

desfavorables y muy desfavorables”. 

El segundo cuestionario para la variable 2 fue el “Inventario de Maslach 

Burnout Inventory (MBI)”, elaborado por Maslach & Jackson (1981), este se 

encontró compuesto por 3 dimensiones; en donde se desplegaron 36 interrogantes, 

las cuales también se presentaron en escala de Likert cada una de ellas con sus 

valores. Para medir la variable se propusieron 5 niveles: “muy alto, alto, regular, 

bajo y muy bajo”. 

Los instrumentos antes de ser utilizados han pasado por un proceso de 

validación por haber sido adaptados, siendo revisados por profesionales con la 

finalidad de poner de manifiesto sus sugerencias; en este caso los involucrados 
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manifestaron la aprobación de estos cuestionarios para acopiar la información, 

señalando su validez (Anexo 5). Al ser aprobado el proyecto, se procedió a realizar 

la confiabilidad a través de una encuesta piloto y el coeficiente Alfa de Cronbach; 

de acuerdo a Hernández y Mendoza (2018), para que los instrumentos sean 

confiables sus resultados debe estar cerca de 1; los resultados fueron favorables 

señalando su confiabilidad (Anexo 4). 

3.5. Procedimientos 

 
Para el desarrollo del trabajo de investigación, se revisaron y analizaron las 

diversas investigaciones y teorías relacionas a las variables para ampliar el 

conocimiento previo; de la misma manera, se solicitó mediante un documento el 

permiso al director de esta institución pública, quien con su respuesta favorable se 

procedió a acopiar información y proporcionar las encuestas a los colaboradores 

en un horario pertinente con el fin de no obstaculizar sus labores diarias; el tiempo 

aproximado que se requirió fue de 15 minutos aproximadamente para el llenado de 

la encuesta; una vez la información obtenida se destinó a los programas Excel y 

SPSS para ser analizados y obtener los resultados que se requieren de acuerdo a 

los objetivos planeados. 

3.6. Método de análisis de datos 

 
La estadística descriptiva se utilizó con la finalidad de poder desarrollar tablas y 

figuras las cuales fueron analizadas e interpretadas; de la misma manera, se realizó 

para correlacionar las variables la prueba de normalidad, identificando a través de 

la prueba de Kolmogorov-Smirnov al encontrarse la muestra por encima de los 50 

elementos, que los datos no presentan normalidad, siendo el coeficiente de 

correlación más adecuado para su uso el Rho de Spearman (Anexo 8); así también, 

para el descargo de la información y resultados las hojas de cálculo Excel y el 

programa SPSS 26. 

3.7. Aspectos éticos 

 
Se consideró los aspectos según Hernández y Mendoza (2018); los autores 

señalan en primer lugar la confidencialidad, en este sentido toda la información que 

se acopió por medio de las encuestas y diálogos fueron utilizados solamente para 

fines académicos. En segundo lugar, se requirió del consentimiento informado, 
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mediante este aspecto se le informó al personal cual era el propósito que presenta 

la investigación y que por medio de las respuestas emitidas se pretende mejorar el 

accionar de la institución a través de las sugerencias a proporcionar. En tercer 

lugar, la libertad de participación, haciéndoles manifiesto que participaron solo si se 

encontraron de acuerdo con la investigación. Por último y en cuarto lugar el 

anonimato, al no solicitarles sus datos personales para el desarrollo del trabajo. 
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IV. RESULTADOS

A continuación, se muestran los resultados por dimensiones de cada variable; 

asimismo, se muestran las correlaciones de acuerdo a los objetivos de la 

investigación: 

Estrés laboral 

Tabla 1 

Dimensión cansancio emocional 

Porcentaje Porcentaje 

Frecuencia Porcentaje válido acumulado 

Válido Baja 18 34,6 34,6 34,6 

Media 24 46,2 46,2 80,8 

Alta 10 19,2 19,2 100,0 

Total 52 100,0 100,0 

Figura 1 

Dimensión cansancio emocional 

Nota. Se puede observar en la tabla 1 y figura 1 de acuerdo a las frecuencias de la 

dimensión cansancio emocional; que del 100% de administrativos, el mayor número 

46.2% expresa que es medio el nivel de cansancio emocional que presentan; sin 

embargo, el 34.6% enfatiza ser bajo el nivel cansancio emocional; mientras que el 

menor porcentaje 19.2% plantea ser alto el nivel de cansancio emocional en una 

Unidad de Gestión Educativa de Jaén en el 2022. 
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Tabla 2 

Dimensión despersonalización 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Baja 13 25,0 25,0 25,0 

Media 23 44,2 44,2 69,2 

Alta 16 30,8 30,8 100,0 

Total 52 100,0 100,0 

Figura 2 

Dimensión despersonalización 

Nota. Se puede observar en la tabla 2 y figura 2 de acuerdo a las frecuencias de la 

dimensión despersonalización; que del 100% de administrativos, el mayor 

porcentaje 44.2% da a conocer que es medio el nivel de despersonalización que 

presentan; asimismo, el 30.7% refiere ser alto el nivel despersonalización; sin 

embargo, el menor porcentaje 25% menciona ser bajo el nivel de 

despersonalización que presentan en una Unidad de Gestión Educativa de Jaén en 

el 2022. 
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Tabla 3 

Dimensión realización personal 

 

Frecuencia P orcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Baja 22 42,3 42,3 42,3 

Media 22 42,3 42,3 84,6 

Alta 8 15,4 15,4 100,0 

Total 52 100,0 100,0  

 
 

Figura 3 

Dimensión realización personal 
 

 
Nota. Se puede observar en la tabla 3 y figura 3 de acuerdo a las frecuencias de la 

dimensión realización personal; que del 100% de administrativos, el mayor 

porcentaje 42.3% considera en concordancia ser bajo y medio el nivel de 

realización personal que presentan; por lo contrario, el 15.4% considera que es alto 

el nivel de realización personal que presentan en una Unidad de Gestión Educativa 

de Jaén en el 2022. 
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Relaciones interpersonales 
 
 

Tabla 4 

Dimensión autocontrol 
 

  

Frecuencia 

 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Baja 6 11,5 11,5 11,5 

Media 28 53,8 53,8 65,4 

Alta 18 34,6 34,6 100,0 

Total 52 100,0 100,0  

 
 
 

Figura 4 

Dimensión autocontrol 
 

 
Nota. Se observa en la tabla 4 y figura 4 referente a las frecuencias de la dimensión 

autocontrol; que del 100% de administrativos, el mayor porcentaje 53.8% sostiene 

presentar un nivel de autocontrol medio; por otro lado, el 34.6% refiere que es alto 

su nivel de autocontrol; mientras que el menor porcentaje 11.5% afirma que es bajo 

su nivel de autocontrol en una Unidad de Gestión Educativa de Jaén en el 2022. 
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Tabla 5 

Dimensión empatía 
 

  

Frecuencia 

 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Baja 10 19,2 19,2 19,2 

Media 26 50,0 50,0 69,2 

Alta 16 30,8 30,8 100,0 

Total 52 100,0 100,0  

 
 
 

Figura 5 

Dimensión empatía 
 

 

Nota. Se visualiza en la tabla 5 y figura 5 referente a las frecuencias de la dimensión 

empatía; que del 100% de administrativos, el mayor porcentaje 50% manifiesta 

presentar un nivel medio de empatía; asimismo, el 30.7% sostiene que es alto su 

nivel de empatía; sin embargo, el menor número de trabajadores 19.2% refiere ser 

bajo su nivel de empatía en una Unidad de Gestión Educativa de Jaén en el 2022. 
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Tabla 6 

Dimensión tolerancia 
 

  
 

Frecuencia 

 
 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Baja 8 15,4 15,4 15,4 

Media 25 48,1 48,1 63,5 

Alta 19 36,5 36,5 100,0 

Total 52 100,0 100,0  

 
 

Figura 6 

Dimensión tolerancia 
 

 

Nota. Se observa en la tabla 6 y figura 6 referente a las frecuencias de la dimensión 

tolerancia; que del 100% de administrativos, el mayor porcentaje 48.1%% define 

que su nivel de tolerancia es medio; de la misma forma, el 36.5% destaca que es 

alta su nivel de tolerancia; por lo contrario, el menor porcentaje 15.4% sostiene ser 

bajo su nivel de tolerancia en una Unidad de Gestión Educativa de Jaén en el 2022. 
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Tabla 7 

Dimensión trabajo en equipo 
 

  
 

Frecuencia 

 
 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Baja 7 13,5 13,5 13,5 

Media 27 51,9 51,9 65,4 

Alta 18 34,6 34,6 100,0 

Total 52 100,0 100,0  

 

 
Figura 7 

Dimensión trabajo en equipo 
 

 
Nota. Se puede observar en la tabla 7 y figura 7 referente a las frecuencias de la 

dimensión trabajo en equipo; que del 100% de administrativos, el mayor número 

51.9% postula que es medio el nivel de trabajo en equipo; así también, el 34.6% 

menciona ser alto el nivel de trabajo en equipo; mientras que el menor porcentaje 

13.5% considera ser bajo el nivel de trabajo en equipo en una Unidad de Gestión 

Educativa de Jaén en el 2022. 
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Objetivos de la investigación 

Objetivo específico 1: identificar la relación entre las relaciones interpersonales y 

el cansancio emocional en tiempo de Covid 19 en los administrativos de una Unidad 

de Gestión Educativa de Jaén en el 2022. 

Tabla 8 

Relación entre las relaciones interpersonales y dimensión cansancio emocional 

Relaciones Cansancio 

interpersonales emocional 

Rho de 

Spearman 

Relaciones 

interpersonales 

Cansancio 

emocional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,716**
 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 52 52 

Coeficiente de correlación ,716** 1,000 

Sig. (bilateral)  ,000 . 

N 52 52 

 **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. Mediante el Rho de Spearman se obtuvo como resultado un nivel de 

correlación positiva media de 0.716; asimismo, al alcanzar un nivel de significancia 

de 0.000 menor al margen de error 0.05; se identifica la relación entre las relaciones 

interpersonales y la dimensión cansancio emocional. 
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Objetivo específico 2: identificar la relación entre las relaciones interpersonales y 

la despersonalización en tiempo de Covid 19 en los administrativos de una Unidad 

de Gestión Educativa de Jaén en el 2022. 

Tabla 9 

Relación entre las relaciones interpersonales y dimensión despersonalización 

Relaciones 

interpersonales Despersonalización 

Rho de 

Spearman 

Relaciones 

interpersonales 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,835**
 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 52 52 

Despersonalización Coeficiente de ,835**
 1,000 

correlación 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 52 52 

 **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. Mediante el Rho de Spearman se obtuvo como resultado un nivel de 

correlación positiva considerable de 0.835; asimismo, al alcanzar un nivel de 

significancia de 0.000 menor al margen de error 0.05; se identifica la relación entre 

las relaciones interpersonales y la dimensión despersonalización. 
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Objetivo específico 3: identificar la relación entre las relaciones interpersonales y 

la realización personal en tiempo de Covid 19 en los administrativos de una Unidad 

de Gestión Educativa de Jaén en el 2022. 

Tabla 10 

Relación entre las relaciones interpersonales y dimensión realización personal 
 

   Relaciones 

interpersonales 

Realización 

personal 

Rho de Relaciones Coeficiente de 1,000 ,522**
 

Spearman interpersonales correlación   

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 52 52 

 Realización personal Coeficiente de ,522**
 1,000 

  correlación   

  Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 52 52 

 **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  

Nota. Mediante el Rho de Spearman se obtuvo como resultado un nivel de 

correlación positiva media de 0.522; asimismo, al alcanzar un nivel de significancia 

de 0.000 menor al margen de error 0.05; se identifica la relación entre las relaciones 

interpersonales y la dimensión realización personal. 
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Objetivo específico 4: identificar el nivel de relaciones interpersonales y de estrés 

laboral en tiempo de Covid 19 en los administrativos de una Unidad de Gestión 

Educativa de Jaén en el 2022. 

Tabla 11 

Nivel de relaciones interpersonales 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Baja 9 17,3 17,3 17,3 

Media 27 51,9 51,9 69,2 

Alta 16 30,8 30,8 100,0 

Total 52 100,0 100,0 

Figura 8 

Nivel de relaciones interpersonales 

Nota. Se puede observar en la tabla 11 y figura 8 referente a las frecuencias de las 

relaciones interpersonales; que del 100% de administrativos, el mayor número 

51.9% refiere ser medio el nivel de relaciones interpersonales; así también, el 

30.8% considera ser alto el nivel de relaciones interpersonales; sin embargo, el 

menor porcentaje 17.3% sostiene ser bajo el nivel de relaciones interpersonales en 

una Unidad de Gestión Educativa de Jaén en el 2022. 
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Tabla 12 

Nivel de estrés laboral 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Baja 7 13,5 13,5 13,5 

Media 27 51,9 51,9 65,4 

Alta 18 34,6 34,6 100,0 

Total 52 100,0 100,0 

Figura 9 

Nivel de estrés laboral 

Nota. Se puede visualizar en la tabla 12 y figura 9 referente a las frecuencias del 

estrés laboral; que del 100% de administrativos, el mayor número 51.9% afirma ser 

medio el nivel estrés laboral que ostentan; de la misma manera, el 34.6% declara 

ser alto el nivel de estrés laboral; sin embargo, el menor porcentaje 13.5% declara 

ser bajo el nivel de estrés laboral en una Unidad de Gestión Educativa de Jaén en 

el 2022. 
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Objetivo general 

Determinar la relación entre las relaciones interpersonales y el estrés laboral en 

tiempo de Covid 19 en los administrativos de una Unidad de Gestión Educativa de 

Jaén en el 2022. 

Tabla 13 

Relación entre las relaciones interpersonales y estrés laboral 

Relaciones 

interpersonales Estrés laboral 

Rho de 

Spearman 

Relaciones 

interpersonales 

Coeficiente de correlación 1,000 ,892**
 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 52 52 

Estrés laboral          Coeficiente de correlación ,892** 1,000 

Sig. (bilateral)  ,000 . 

N 52 52 

 **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. La relación entre las variables relaciones interpersonales y estrés laboral 

Mediante el Rho de Spearman, muestra correlación positiva considerable 0.892 

Prueba de hipótesis 

Hipótesis estadísticas para la contrastación: 

Hipótesis alterna: Si existe relación entre las relaciones interpersonales y el estrés 

laboral en tiempo de Covid 19 en los administrativos de una Unidad de Gestión 

Educativa de Jaén en el 2022. 

Hipótesis nula: No existe relación entre las relaciones interpersonales y el estrés 

laboral en tiempo de Covid 19 en los administrativos de una Unidad de Gestión 

Educativa de Jaén en el 2022. 

Al resultar un nivel de significancia de 0.000 menor al margen de error para la 

presente investigación 0.05, existe relación entre las variables; por lo tanto, se 

acepta la hipótesis alterna, determinando que si existe relación entre las relaciones 

interpersonales y el estrés laboral en tiempo de Covid 19 en los administrativos de 

una Unidad de Gestión Educativa de Jaén en el 2022. 
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V. DISCUSIÓN

De acuerdo al primer objetivo específico, se relaciona de manera positiva y media 

(0.716) las relaciones interpersonales y la dimensión cansancio emocional; 

corroborándose lo expuesto por Aguilera et al. (2019), así como con la Organización 

Internacional del Trabajo (2019), quienes sustentan que genera cambios en el 

comportamiento lo cual influye en el trabajador; generando en palabras de Rabanal 

et al. (2021) dificultades en el logro de los objetivos por la excesiva carga laboral 

que ostentan; de la misma manera, el resultado se adhiere a lo encontrado por 

Mejía et al. (2019), al señalar que causa efectos negativos a nivel psicológico y 

físico; así como con Reátegui (2020), quien sostiene que los trabajadores del sector 

público presentan alta carga laboral y rotativos turnos al superar su trabajo las 

exigencias y destrezas; infiriendo que afectaría e incrementaría su cansancio 

emocional. De esta manera, se sustenta lo aportado por Potter y Perry (2017), al 

señalar que entre los factores laborales que estresan es la responsabilidad del 

individuo por el trabajo que realiza en la organización; así también con Rojas et al. 

(2021) al referir que se agotado las energías por completo, propiciando que el 

individuo colapse, lo cual provoca cambio de humor, desmotivación, problemas de 

sueño, fatiga, depresión, ansiedad y los síntomas que implican a esta patología. 

Concerniente al segundo objetivo específico, las relaciones interpersonales 

se relacionan de forma positiva y considerable (0.835) con la dimensión 

despersonalización; confirmándose lo hallado por Medina (2020) al encontrar que 

las negativas relaciones entre compañeros de trabajo promueve deficiente 

comunicación; así mismo por su parte Martínez (2017) sostiene que afecta la 

convivencia social; asimismo, presenta coherencia con el trabajo de Suclupe 

(2021), al observar que las flaquezas en las relaciones de los trabajadores genera 

malos entendidos los cuales producen malos comentarios, haciendo difícil sus 

labores en grupo; así también, se coincide con Reátegui (2020) y Huamancayo 

(2020), al verificar que los trabajadores del sector público presentan negativas 

consecuencias en lo social al verse resquebrajadas sus relaciones al realizar sus 

tareas; lo que implica inferir que las desfavorables relaciones interpersonales 

promueve despersonalización o respuestas inadecuadas e insensibles por parte de 
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los trabajadores. En base a lo descrito, se verifica lo aportado por Zupiría (2015), al 

manifestar que las relaciones personales/sociales, es el punto de referencia al 

facilitar la interacción de los individuos; constituyéndose según Stoetzer (2010), la 

cotidiana interacción adecuada o no entre trabajadores y jefes. 

Referente al tercer objetivo específico, se encontró que entre las relaciones 

interpersonales y la dimensión realización personal existe relación positiva y media 

(0.522); resultado que permite aseverar lo encontrado en su investigación Martínez 

(2017), al sostener que las negativas relaciones afecta el desempeño; hechos que 

en base a Spurk & Straub (2020), se han visto incrementadas por la Covid 19, 

mermando de acuerdo a Rabanal et al. (2021), el logro de sus objetivos; así 

también, dentro de los estudios nacionales guarda concordancia con Mejía et al. 

(2019), al considerar que causa efectos negativos a nivel psicológico, 

resquebrajando sus aspiraciones; además, de percibir como lo señala Martínez 

(2020), que su trabajo no es el adecuado para la organización. De la misma manera, 

se asemeja a Reátegui (2020), al destacar que los trabajadores del sector público 

por el trabajo que realizan tienen negativas consecuencias en lo personal; lo 

planteado promueve inferir que la percepción por parte del individuo en cuanto a su 

autoeficacia y aspiraciones personales se ve afectada en su realización personal. 

Lo postulado alega lo propuesto por Potter y Perry (2017), al poner de manifiesto 

que las relaciones inadecuadas afectan la autoestima del individuo; además lo 

aportado por Rojas et al. (2021), al verificar que concibe bajo nivel de desempeño. 

Pertinente al cuarto objetivo específico se encontraron niveles medios en las 

variables (51.9%) al realizar en conjunto el análisis de las dimensiones; en lo que 

respecta a las relaciones interpersonales, el resultado de la investigación presenta 

similitud con las investigaciones de Borda (2019), Zapana (2019), al encontrarse 

niveles medios o regulares en sus investigaciones; por otro lado, presenta 

diferentes resultados con las investigaciones de Díaz (2018), Toalongo y Cabezas 

(2020), así como la de Mora y Morocho (2019), quienes hallaron inadecuadas o 

desfavorables relaciones interpersonales entre compañeros de trabajo. De la 

misma manera, presenta semejanza en parte con los hallazgos del trabajo de Díaz 

(2018), al presentar dentro de las relaciones interpersonales que la dimensión 

autocontrol presenta nivel regular (33.3%) al igual que la presente; sin embargo, en 
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lo que difiere es con las dimensiones empatía (44.3%), tolerancia (35.6%) y trabajo 

en equipo (33.9%) al exteriorizar niveles bajos. Lo descrito acierta lo definido por 

Silveira (2014), citado Pizarro y Oseda (2021), quienes definen a las relaciones 

interpersonales como las eficientes interacciones establecidas entre dos o más 

individuos para formar un favorable ambiente para comunicarse, expresan ideas y 

emociones; siendo posible su medición mediante las dimensiones que propone 

Soto (2015), citado por Romero (2022) las cuales son autocontrol, empatía, 

tolerancia y trabajo en equipo. 

En base al estrés laboral, como se puso de manifiesto que presenta nivel 

medio en los administrativos; resultado que guarda similitud con las investigaciones 

desarrolladas por Borda (2019), Díaz (2018) y Moncayo (2020) al encontrar en sus 

resultados niveles regulares de estrés en los trabajadores; mientras que presenta 

diferencia con los resultados de Ortiz y Cruz (2019), así como de Pilicita (2020), 

quienes entre sus hallazgos los empleados presentan niveles altos de estrés en el 

trabajo que desarrollan. Así también, presenta en parte similitud con los resultados 

de Pilicita (2020) en cuanto a sus dimensiones; pues la dimensión agotamiento 

emocional presenta semejanza con la presente investigación al ser medio (31.56 

puntos de 54) el nivel de agotamiento emocional; sin embargo, difiere en la 

dimensión despersonalización por ser alta (18.47 puntos de 30) y en la realización 

personal por ser baja (26,69 puntos de 48). Lo plasmado conlleva a certificar lo 

referido por Robbins y Coulter (2018), quien propone que el estrés laboral es una 

adversa reacción que muestran las personas ante una excesiva presión a la que se 

encuentran sometidos derivados de restricciones, demandas o extraordinarias 

oportunidades; pudiendo medirse a través de “Maslach Burnout Inventory” 

elaborado por Maslach & Jackson (1981), el cual presenta 3 dimensiones 

denominadas cansancio emocional, despersonalización y realización personal. 

 
Por último en cuanto al objetivo general, al realizar la prueba de hipótesis 

mediante el Rho de Spearman, muestra correlación positiva considerable 0.892; así 

también, al resultar un nivel de significancia de 0.000 menor al margen de error para 

la presente investigación 0.05, existe relación entre las variables; por lo tanto se 

concluye y acepta la hipótesis alterna, determinando que si existe relación entre las 

relaciones interpersonales y el estrés laboral en tiempo de Covid 19 en los 



33 

administrativos de una Unidad de Gestión Educativa de Jaén en el 2022. Este 

resultado presenta aproximación con las investigaciones de Díaz (2018) y Borda 

(2019), quienes entre sus hallazgos evidencian que las variables relaciones 

interpersonales y estrés laboral se relacionan al obtener cifras menores al margen 

de error propuesto para sus trabajos (0.05). Así también, se confirma lo aportado 

en las investigaciones de Osorio y Cárdenas (2017), como también de Rabanal et 

al. (2021), al sostener que las relaciones interpersonales es un tema de interés en 

esta década y que su acertada puesta promueve el logro de los objetivos; sin 

embargo, las deficientes relaciones entre compañeros de trabajo promueve desde 

la posición de Aguilera et al. (2019), así como la Organización Internacional del 

Trabajo (2019), cambios en el comportamiento lo cual genera estrés en los 

trabajadores. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se concluye en base al primer objetivo específico, que se obtuvo

como resultado mediante el Rho de Spearman un nivel de correlación positiva 

media de 0.716; asimismo, al alcanzar un nivel de significancia de 0.000 menor al 

margen de error 0.05; se identifica la relación entre las relaciones interpersonales 

y la dimensión cansancio emocional. 

Segunda: La conclusión en base al segundo objetivo específico, es que 

mediante el Rho de Spearman se obtuvo como resultado un nivel de correlación 

positiva considerable de 0.835, siendo la que más se asocia con la variable; 

asimismo, al alcanzar un nivel de significancia de 0.000 menor al margen de error 

0.05; se identifica la relación entre las relaciones interpersonales y la dimensión 

despersonalización. 

Tercera: La conclusión de acuerdo al tercer objetivo específico, es que al 

desarrollarlo por medio del Rho de Spearman se obtuvo como resultado un nivel de 

correlación positiva media de 0.522, siendo menor a las correlaciones que 

antecede; asimismo, al alcanzar un nivel de significancia de 0.000 menor al margen 

de error 0.05; se identifica la relación entre las relaciones interpersonales y la 

dimensión realización personal. Cabe señalar que los objetivos específicos 1,2 y 3 

llenan un vacío en las investigaciones por no existir correlaciones entre las 

relaciones interpersonales y las dimensiones del estrés laboral en este segmento 

de trabajadores e instituciones; lo que justifica aún más su desarrollo. 

Cuarta: Se concluye en base al cuarto objetivo específico, que las relaciones 

interpersonales y de estrés laboral se encuentran ambos en niveles medios 51.9% 

en los administrativos de una Unidad de Gestión Educativa de Jaén en el 2022. 

Quinta: La conclusión en cuanto al objetivo general, es que al resultar un 

nivel de significancia de 0.000 menor al margen de error para la presente 

investigación 0.05, existe relación entre las variables; por lo tanto, se aceptó la 

hipótesis alterna, determinando que si existe relación entre las relaciones 

interpersonales y el estrés laboral en tiempo de Covid 19 en los administrativos de 

una Unidad de Gestión Educativa de Jaén en el 2022. 
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VII. RECOMENDACIONES

Se recomienda al jefe del departamento de recursos humanos planificar las 

actividades que realizará el personal y que se distribuya el trabajo de acuerdo a su 

competencia; estas acciones se presentan con la finalidad de que no se acumulen 

las labores, evitando de esta manera la excesiva carga laboral, evitando en los 

trabajadores cambios en su comportamiento a nivel psicológico y físico, lo cual 

dificulta el logro de objetivos y promueve cansancio emocional en ellos. 

Se sugiere al jefe del departamento de recursos humanos realizar reuniones 

formales e informales con los trabajadores de las diferentes áreas; teniendo como 

propósito mejorar la comunicación, convivencia social, evitar los malos entendidos 

y negativos comentarios que hacen difícil sus labores en grupo y en equipo; de esta 

manera se mejoraría las relaciones interpersonales, minimizando la 

despersonalización y respuestas inadecuadas por parte de los trabajadores. 

Se recomienda al jefe del departamento de recursos humanos desarrollar 

programas de motivación personal y grupal; teniendo como intenciones hacerles 

mención de la importancia que tienen sus labores para la institución; asimismo, 

tomar en cuenta a los trabajadores que se capacitan constantemente para propiciar 

en ellos su desarrollo, asumiendo cargos importantes dentro de la institución; de 

esta manera sus aspiraciones y objetivos incrementará su realización personal. 

Al evidenciar que las relaciones interpersonales y el estrés laboral se 

encuentran en niveles medios, se sugiere al jefe del departamento de recursos 

humanos tomar en consideración las recomendaciones referidas en los párrafos 

que antecede; siendo así, las relaciones entre trabajadores mejorarán y el estrés 

disminuirá en ellos, fomentando un adecuado ambiente laboral en la institución. 

Al presentar relación considerable las variables relaciones interpersonales y 

estrés laboral, así como su importancia para las organizaciones; se sugiere a los 

directores y jefes de departamentos de recursos humanos las diferentes unidades 

de gestión educativa de la región y del país, tomar como fuente de apoyo los 

resultados de la presente investigación para que realicen las acciones pertinentes 

y de mejora en bien de su personal e institución. 
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ANEXOS 

Anexo 1 
 

Matriz de operacionalización de las variables 
 

Operacionalización relaciones interpersonales 

 
Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicador Items 

 

Pérdida de paciencia 
1,2,3

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Relaciones 

interpersonales 

 
Son las eficientes 

interacciones 

establecidas entre dos o 

más individuos para 

formar un favorable 

ambiente para 

comunicarse, expresan 

ideas y emociones; de la 

misma manera, referido 

al conjunto del 

aprendizaje, en el cual 

las interacciones son un 

medio para el desarrollo 

personal y profesional, 

las buenas relaciones y 

satisfacción de la 

curiosidad. (Silveira, 

2014) 

 
 
 
 
 

Son las relaciones que se 

llevan a cabo entre 2 o más 

personas en la cual existe 

interacción para propiciar 

un ambiente laboral 

favorable, teniendo como 

propósito el buen 

desempeño y las buenas 

relaciones. 

Autocontrol 

 
 
 
 

 
Empatía 

 
 
 
 

Tolerancia 

 
 
 
 

 
Trabajo en 

equipo 

Descargo de cólera 4,5,6 

Agresividad 7,8,9 

Defensa de mis compañeros 10,11,12 

Pedir disculpas 13,14,15 

Escucha activa 16,17,18 

 
Opiniones contrarias 19,20,21 

 
Comunicación asertiva 22,23,24 

 
Ideas 25,26,27 

 
Colaboración 28,29,30 

Participación activa 
31,32,33 

Responsabilidad como integrante 
34,35,36

 



 

 

Operacionalización estrés laboral 

Variable  Definición 

conceptual 

 

 
Definición 

operacional 

 
 
Dimensión Indicador Items 

 
Agotamiento emocional 

1,2,3 

Cansancio por la jornada laboral 

Cansancio 

emocional 

 
Desgaste en el trabajo 

4,5,6 

 

7,8,9 
 

 
 
 
 
 
 
 

Estrés laboral 

 
 
 

Robbins y Coulter (2014) 

postulan que es una 

adversa reacción que 

muestran las personas 

ante una excesiva 

presión a la que se 

encuentran sometidos 

derivados de 

restricciones, demandas 

o extraordinarias 

oportunidades 

 
 
 

 
Son las reacciones 

negativas que 

presentan los 

individuos ante 

factores internos o 

externos los cuales 

pueden perjudicar su 

desempeño y salud. 

 
 
 
 
 
 

Despersonalización 

Frustración 10,11,12 

Trato impersonal a compañeros 

13,14,15 
 

Dureza con la gente 
16,17,18 

 
Endurecimiento emocional 

19,20,21 
 

Culpabilidad por problemas 
22,23,24 

Eficacia 

25,26,27 
 

 

 
Realización 

personal 

Ambiente agradable 

 
 

Estima 

 
28,29,30 

 
 

31,32,33 
 

Trato adecuado de problemas emocionales 
34,35,36 

 



 

Anexo 2 

Instrumentos de recolección de datos 

Relaciones interpersonales 

Instrucciones: marque con una X la respuesta que crea conveniente en base a las 

diferentes interrogantes. 
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Autocontrol 

     

1 Pierde la paciencia en su centro de 
labores por el excesivo trabajo que tiene 

     

2 Considera que el desgaste por el trabajo 
conlleva a perder la paciencia con sus 
compañeros 

     

3 Considera que el exceso de trabajo le 
genera frustración que desencadena la 
pérdida de paciencia para realizar su 
labores 

     

4 Considera que el descargo de cólera 
promueve mal trato hacia sus 
compañeros 

     

5 Producto del mal manejo de sus 
emociones descarga su cólera a sus 
compañeros de trabajo 

     

6 
Muestra culpabilidad con los problemas y 
descarga su cólera con otros 

     

7 Muestra agresividad en su trato debido al 
cansancio de la jornada laboral 

     

8 Muestra indiferencia con sus compañeros 
que no le importa por lo que esté pasando 
generando dificultad laboral en sus 
compañeros 

     

9 Considera que si no cuenta con las 
competencias para la labor asignada le 
generaría problemas con sus 
compañeros 

     



 

  

Empatía 
     

10 Indudablemente la defensa hacia sus 
compañeros promueve un ambiente 
agradable. 

     

11 Considera que el aprecio  entre 
colaboradores promueve una cultura 
organizacional adecuada generando 
apoyo mutuo 

     

12 Observa que la organización maneja 
estrategias adecuadas para lidiar con 
problemas emocionales para el apoyo 
mutuo entre colaboradores 

     

13 Considera que el pedir disculpas es 
efecto del trato adecuado a los problemas 
emocionales 

     

14 
Considera que trabajar en un ambiente 
agradable promueve mejor socialización 

     

15 Para mayor estima y trato personal a sus 
compañeros se requiere que ante algún 
inconveniente se pida disculpas 

     

16 Piensa que si escucha atentamente a sus 
compañeros mejorará las relaciones 
interpersonales 

     

17 
Sostiene que en un ambiente agradable 
se les escucha a los compañeros 

     

18 Considera que un buen clima laboral es 
favorable el cual le permite una 
comunicación activa de sus colegas de 
trabajo 

     

 
Tolerancia 

     

19 Considera que la diferencia de 
pensamiento afectado al desempeño 
laboral 

     

20 Alude que los problemas que se 
presentan es por causa de la controversia 
en las opiniones 

     

21 Plantea que la falta de empatía promueve 
opiniones contrarias entre compañeros 

     

22 Considera que si se comunica 
asertivamente se evitarán los problemas 
entre compañeros 

     

23 Muestra interés  por demostrar su 
compañerismo porque  le genera  la 
perspectiva de generar una buena 
comunicación 

     



 

24 Considera que en ocasiones es frustrante 
los procesos debido a que el personal no 
utiliza una buena comunicación asertiva 

     

25 Considera importante que las ideas 
Desataca que si las buenas ideas 
sensibilizaría a sus compañeros de 
trabajo 

     

26 Considera importante un ambiente 
adecuado para intercambiar ideas con los 
colabores entre áreas 

     

27 Considera importante que se implemente 
talleres de inteligencia emocional para 
poder expresar sus ideas frente a 
conflictos en el trabajo 

     

 Trabajo en equipo      

28 Considera que la colaboración entre 
compañeros de trabajo permite desarrollo 
adecuadamente las tareas complejas en 
las áreas 

     

29 Considera que el trabajo mejoraría al 
existir mayor colaboración entre 
compañeros 

     

30 Plantea que el cansancio tras la jornada 
laboral se debe a la poca colaboración del 
personal 

     

31 Aprecia un ambiente con participación 
activa entre sus compañeros de trabajo 
generando un afecto emocional de 
compañerismo 

     

32 Participa usted de los talleres 
planificados por el área de recursos 
humanos para el desarrollo 
eficientemente sus actividades con sus 
compañeros de trabajo 

     

33 Considera un ambiente agradable a su 
centro laboral el cual hace que el trabajo 
en equipo sea exitoso 

     

34 Considera que su responsabilidad es 
importante por el cual requiere aplicar 
comunicación asertiva con sus 
compañeros para lograr los objetivos de 
la UGEL 

     

35 Considera que cuando asume una 
responsabilidad lo desarrolla en los 
tiempos asignados realizando un trabajo 
en equipo 

     

36 Considera que su lugar de trabajo en un 
ambiente agradable que le motiva a 
trabajar en equipo con responsabilidad 

     



 

Estrés laboral 
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Cansancio emocional 

     

1 Considera usted que pedir disculpas a sus 
compañeros de trabajo genera una mejora en 
las acciones que realiza para la institución. 

     

2 Muestra Ud su cólera por alguna situación 
laboral inadecuada la cual influye en el 
inadecuado manejo de sus emociones frente a 
sus compañeros de trabajo 

     

3 Se muestra agresivo hacia sus compañeros de 
trabajo al sentirse agotado por el exceso de 
tareas que se le encomiendan 

     

4 Considera que una ardua jornada laboral le 
conlleva a comunicarse de manera inadecuada 
hacia sus compañeros de trabajo 

     

5 Considera la empatía y apoyo de sus 
compañeros de trabajo le disminuye cansancio 
emocional al realizar sus tareas diarias 

     

6 Observa usted que al existir compañerismo 
disminuye el cansancio por la jornada laboral 
diaria en la institución. 

     

7 Cree usted que el desgaste por el trabajo 
realizado se debe a las opiniones desfavorables 
de sus compañeros hacia su persona 

     

8 Considera que la buena comunicación con sus 
compañeros de trabajo le evitaría el desgaste 
de sus emociones 

     

9 Considera que cuando sus ideas son tomadas 
en cuenta por sus compañeros de trabajo 
disminuye su desgaste por el trabajo que 
realiza 

     

10 Cree que se sentiría frustrado por la falta de 
colaboración de sus compañeros de trabajo al 
realizar sus tareas 

     

11 Cree que si participa activamente en las 
actividades que organiza la institución evitaría 
la frustración al realizar sus tareas 

     

12 
Considera que su responsabilidad por las 
tareas asignadas disminuiría su frustración 

     



 

  

Despersonalización 
     

13 Cree que si sus compañeros de trabajo no 
colaboran con usted para desarrollar 
acertadamente sus labores pérdida la paciencia 
causándole un mal momento 

     

14 Cree que es visible su cólera debido al trato 
inadecuado que le brindan sus compañeros de 
trabajo causándole desgaste emocional 

     

15 Alude que si usted se muestra agresivo en el 
desarrollo de sus tareas es por el mal trato 
recibido por parte de sus compañeros de 
trabajo 

     

16 Plantea que se muestra sensible con sus 
compañeros de trabajo por cualquier 
inconveniente que se produzca al realizar sus 
tareas 

     

17 Considera que si sus compañeros de trabajo se 
disculpan ante usted por alguna mala situación 
se sentiría satisfecho y accesible para 
colaborar con ellos 

     

18 Cree usted que cuando interviene para resolver 
los problemas se siente escuchado por sus 
compañeros de trabajo 

     

19 Considera usted que con una buena 
comunicación lograría reducir el 
endurecimiento emocional en los trabajadores 
de la institución. 

     

20 Usted considera que las diferencias entre 
trabajadores es debido a la falta de empatía 
dentro de la institución 

     

21 Muestra sus ideas para la mejora de los 
procesos de la institución 

     

22 Observa usted que los trabajadores muestran 
culpabilidad por los problemas causados 
debido a su falta de paciencia al realizar sus 
tareas 

     

23 Alega usted que la culpabilidad de los 
trabajadores genera inconvenientes en la 
institución 

     

24 Considera usted que sus compañeros se sienten 

culpables y agresivos por falta de logros en la 
institución 

     

 Realización personal      

25 Considera que si realiza un buen trabajo en favor de 
la institución se verá fortalecido y sin pérdida de 
paciencia hacia sus compañeros de trabajo 

     

26 Plantea que si mostrara desavenencia al realizar sus 
tareas se vería afectado para desarrollar 
adecuadamente sus funciones 

     

27 Cree que si usted se mostrara a la defensiva con sus 
compañeros de trabajo su funcionalidad y 
desempeño se vería afectado 

     



 

28 Considera que al existir un adecuado ambiente 
laboral en la institución se sentiría apreciado por sus 
compañeros de trabajo 

     

29 Cree usted que la adecuada interacción con sus 
compañeros de trabajo le permite percibir un 
ambiente laboral agradable 

     

30 Cree que al escuchar a sus compañeros de trabajo 
promueve un ambiente agradable para que 
desarrolle adecuadamente sus labores 

     

31 Considera usted que mostrando estima por los 
compañeros de trabajo se propiciarían ideas para 
mejora de la institución 

     

32 Usted siente que al comunicarse asertivamente con 
sus compañeros de trabajo incrementa la estima de 
ellos hacia su persona 

     

33 Percibe usted que las opiniones contrarias entre 
compañeros de trabajo es resultado de la falta de 
compromiso con la institución 

     

34 Percibe usted que un buen manejo de emociones le 
propiciaría responsabilidad hacia la institución 

     

35 Considera que la colaboración y el trato adecuado 
de los problemas emocionales mejora y propicia el 
desarrollo de la institución 

     

36 Considera usted que la participación activa genera 
un ambiente saludable entre los trabajadores de la 
institución 

     



 

Anexo 4 

 

 
Confiabilidad Alfa de Cronbach 

Relaciones interpersonales 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,803 36 
 
 
 
 
 

Estrés laboral 
 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,778 36 



 

  Estadísticas de total de elemento relaciones interpersonales  

 
Media de escala si el 

Varianza de escala 

si el elemento se 

Correlación total 

de elementos 

Alfa de Cronbach si 

el elemento se ha 
elemento se ha suprimido 

ha suprimido corregida suprimido 

V1D1I1P1 137,37 57,923 ,125 ,805 

V1D1I1P2 135,98 59,784 -,062 ,809 

V1D1I1P3 136,25 57,917 ,171 ,802 

V1D1I2P4 136,21 62,092 -,266 ,822 

V1D1I2P5 136,37 59,217 -,004 ,809 

V1D1I2P6 137,50 62,176 -,315 ,819 

V1D1I3P7 137,40 56,049 ,304 ,798 

V1D1I3P8 137,54 60,253 -,112 ,813 

V1D1I3P9 135,58 58,876 ,039 ,807 

V1D2I1P10 135,50 59,235 ,005 ,807 

V1D2I1P11 135,29 58,327 ,130 ,803 

V1D2I1P12 137,46 59,077 ,017 ,808 

V1D2I2P13 135,50 52,176 ,766 ,780 

V1D2I2P14 135,48 53,549 ,640 ,785 

V1D2I2P15 135,46 52,057 ,772 ,779 

V1D2I3P16 135,48 53,549 ,640 ,785 

V1D2I3P17 135,46 52,371 ,735 ,781 

V1D2I3P18 135,48 53,549 ,640 ,785 

V1D3I1P19 135,73 55,220 ,440 ,793 

V1D3I1P20 135,69 59,511 -,034 ,810 

V1D3I1P21 135,63 55,883 ,353 ,796 

V1D3I2P22 135,42 52,719 ,731 ,782 

V1D3I2P23 135,92 57,249 ,177 ,803 

V1D3I2P24 135,63 54,511 ,577 ,789 

V1D3I3P25 135,63 55,687 ,375 ,795 

V1D3I3P26 135,42 52,719 ,731 ,782 

V1D3I3P27 135,37 56,472 ,373 ,796 

V1D4I1P28 135,42 52,719 ,731 ,782 

V1D4I1P29 135,35 56,270 ,401 ,795 

V1D4I1P30 136,02 59,156 ,022 ,806 

V1D4I2P31 135,62 56,124 ,343 ,796 

V1D4I2P32 136,54 56,606 ,206 ,803 

V1D4I2P33 136,50 56,059 ,328 ,797 

V1D4I3P34 135,62 56,124 ,343 ,796 

V1D4I3P35 136,19 58,002 ,138 ,804 

V1D4I3P36 136,94 58,722 ,057 ,806 

 



 

  Estadísticas de total de elemento estrés laboral  
 

 Media de escala si el 

elemento se ha suprimido 

Varianza de escala si el 

elemento se ha suprimido 

Correlación total de 

elementos corregida 

Alfa de Cronbach si el 

elemento se ha suprimido 

V2D1I1P1 140,38 61,300 ,154 ,777 

V2D1I1P2 141,62 59,026 ,238 ,775 

V2D1I1P3 141,52 58,255 ,349 ,769 

V2D1I2P4 140,75 59,564 ,317 ,771 

V2D1I2P5 141,19 60,786 ,133 ,779 

V2D1I2P6 142,08 62,347 ,018 ,782 

V2D1I3P7 140,73 63,259 -,084 ,784 

V2D1I3P8 140,56 55,938 ,717 ,754 

V2D1I3P9 140,50 59,706 ,370 ,770 

V2D1I4P10 140,56 55,938 ,717 ,754 

V2D1I4P11 140,48 59,784 ,360 ,770 

V2D1I4P12 141,04 61,724 ,078 ,780 

V2D2I1P13 140,73 58,710 ,382 ,768 

V2D2I1P14 140,56 55,938 ,717 ,754 

V2D2I1P15 141,06 60,212 ,203 ,776 

V2D2I2P16 140,77 58,024 ,533 ,763 

V2D2I2P17 140,77 59,161 ,344 ,770 

V2D2I2P18 140,62 56,986 ,604 ,759 

V2D2I3P19 140,60 55,500 ,731 ,753 

V2D2I3P20 140,62 56,986 ,604 ,759 

V2D2I3P21 140,87 58,511 ,427 ,766 

V2D2I4P22 140,83 62,734 -,026 ,784 

V2D2I4P23 142,10 61,696 ,058 ,782 

V2D2I4P24 140,63 55,531 ,735 ,753 

V2D3I1P25 140,62 56,986 ,604 ,759 

V2D3I1P26 140,60 55,226 ,762 ,752 

V2D3I1P27 140,63 62,511 ,006 ,782 

V2D3I2P28 140,42 61,896 ,090 ,779 

V2D3I2P29 142,08 60,621 ,141 ,779 

V2D3I2P30 140,67 62,381 ,012 ,782 

V2D3I3P31 142,31 65,315 -,241 ,798 

V2D3I3P32 141,87 61,805 -,002 ,792 

V2D3I3P33 141,23 63,750 -,120 ,794 

V2D3I4P34 141,42 62,053 ,028 ,783 

V2D3I4P35 141,31 59,707 ,277 ,772 

V2D3I4P36 140,98 62,098 ,031 ,783 



 

Anexo 5 

Validez por juicio de expertos 

 

 
Experto 1 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 

 



 

Experto 2 
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Certifi cado de validez de contenido del instrumento que mide la Variable 
 
 

N' D IM EN SIONE S / 1t em s ertinencia' elev
,
a.ncia Claridad'  

Sugerencias 

 DIMENS!ON 1: Aut ocon trol  ,• , • • ,• , - • • ,• , • 
1 t-1e11ue 1a pac1enc1a en su centroCle .a uor e s por el excesivotrat>pa 

que tien e 
  A    -    A   

' 
Consideraque elde51aste por el trab:tjo conllevaa p.arder 13 

p:1ciencia con sus compañeros 

  A 

 

. 
       A 

 

. 
  

' 
Considera qu e el e-x c e so d e u aN. jo 5ege n era fru m aci on qu e 

d ex nc.a-den a la perdidade  ciencia ra re:.lizar su labores 

  

. 
       

. 
  

• '1...0n s i aera qu e e1a escargo ae coiera promue-ve man tra:o nac,a sus 
compaf.eros 

  .        .   

' r-roaucot ae, ma1mane¡o oe sus emociones oesca.rga su co1era a 
sus c omp añ eros de tra b a jo 

  .        .   

' mu estra a up:01 1.,..,a-ac on ,os prooiemas y oesc.arga su 001era oon 
otros 

  .        .   

1 muestra agres1v1oao en su tratoaeo010 a1c.ans.;.nc,oae10J Om a,aa 
laboral 

  .        .   

• muestra 1nc1;ere nc1 aconsuscomponerosque no...-,mpon a por 10 
qu e e:-:e oasand o ae.nerando d fficulta-d laboral en sus oomoañeros 

      -       

' ,¡_;on s i a: ra qu e si no ouenta con 1ascompe<enc, as para la 5=-uor 
a.signadale genera.n'aproblema:- con sus compañeros 

  A        A   

 011&.E NSIOH2:Empal18       -       

10 
rnuY"-:'iD!emen:e 1a ae; ens :t nac1:t sus oompaneros promueve un 
ambienteagradab!e. 

  A    -    A   

11 ,¡_;on s i a: ra q u e e l ap r ecco en tr e c o1a 1.Nraa o res pro mu eve un a cuL;u ra 
organizacionaJad:Ql a-da g enerand o apo yo mu1uo 

  A    -    A   

" 
v ux  rva  que  la   org amzacion ma.neJa emateg1as aaew a-a:as   para 
id erar con    problemas emocional es para  el apoyo mutuo emre 
coraboradores 

  A    
 - 

   A   

" ,¡_;on s i a:  ra  q u e  e l p e 1.1ir  o , scurpas es e,eo10ae, trato aaecuaao a 11,1S 
prob!emas e--m ocionales 

  A        A   
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. . ,. ....onsia e-ra q u e traoaJ a r e n un a mo i: nte ag r a ,aaoie promue•,e me;or 
socialización 

  .    .       

" r-ara mayor esbma y trato persona, a sus companeros se requiere 
que ant:algúnincovnenientese pida disculpas 

  .    .       

" r-1ens:1qu e si escv  .. ,a atentamente a suscompane-ro s m e¡or a ra  1o.s 
r elac io nes in tet persona !es , -i . = 

  .    .       

" .....5¡ en e q u e en un  a m o,ente  a grao a...e se escucna a 10s 
com oafceros 

          .   

" 
,¡_;on s u:i: ra q u e un cu : n "ª IChiv rau es 1avorau;,:e-1c u al ""'p.,:urute 
una comunicación activa de s1.1s colegasde trabajo 

  A    A       

 
: , oi, rano,a 

  .    .       

,
"
. ....onsia e-ra q u e 1a 01terenc1aoe pens.;.m,anto a; ectaoo a1oesempeno 

laboral 
  .    .       

 -.,uoe que ...,s proo iema s q ue se prex ntan e: por causa oe 1a 
conircversia enlasopiniones 

  .    .       

21 , ,anteaque1a ,ana oe empatlapromueveop1monesoontranas entre 
compañeros 

  .    .       

" ....onsia e-ra qu e si S: c omun DCa aS: rb'llamen:e se evitaran 10s 
prob!em as entre compañeros 

  .    .       

,
"
. MUe:<ra mteres por oemos1rar su companens.mo por q ue ""'genera 

la p.,:rspeo:iva de generar una buena comunicación 
  .    .       

 ,,_,on s i aera   q u e en  oca.sienes es  .... suante1os procesos ae.,1.,0 a que 
el p.,:rsonal no utffiza una buena comunteación asert iva 

  .    .       

" ,,_,on s i aera m p on a m e q ue 1as 1o eas u esa1acaque s1 1as oue n as 
id eas se n sibiliz añ a a sus c om oafceros de <raba .O 

          .   

H ,¡_;on s i aera impo rta n t e un amUJl:'nt -: a a e cvao o pa ra in :e rc a m ll i ar 
ideascon los colabores entre áreas 

  A    A    
. 

  

" 
,¡_;on s i aera 1mpo rta n t -: q u e 5e 1mpiememe taneres oe inte11ge nc1 a 
: m ocional p;ua pod:r expre5as sus ideas treme a conflictos en el 

trabajo 

  A    A       

 () IMEN N N , : Tr b =-JO• n • qu1¡, o   .    .       

" 
C on si<:ler9  q ue  19 colab  or a ci on  en tr e co m p9 n e so s de  traba jo 

p e rm ite desa rroll o adec u a dam en te ls.s t9 re9s c om p l e jas en l as 
.9 reas 

  

. 
   

. 
      

.
"
, C onsid  er9 qu e el tu b ajo m ejora na al exi s-tir m 9yor 

c ol ab oración en tre c om p añe ro s 
  .    .       

 Pl ante9 q ue e l C9nsancio tras 19 jorn9da labor sJse debe a Is 
oocacolaboracióndel oersonal 
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" 
Ap r ecis un amb ient e con ps rticip s cion s ctiv s ent re su s 

c om pa ñero s de trab ajo gen er ando un 9 fecto em oci onal de 

c om pa ñeri smo 

  A    . 

. 

   A    

.". Pa rticipa  usted de los talleres planfficados por et ares de 
recursos  humanos  psrs   el  desarrollo   eficientemente sus 
.actividades con sus compañeros de trabsio 

  A    

 
. 

   A   

.. Consid e ra   u n   a m b i e nt e  s g rad9b! e a s u c e n tr o labo r a l e l cua l 
h ac e  q u e   e l  tr ab  a jo   e n e quipo se a e xit o s o 

  A    
. 

   A   

 Consid e ra qu e s u r es po n s s .bi lid s d e s im po rb nt e por e l cua l 

r eq u i ere ap licar c o m u nic s ci 6 n as e rt i v a co n s u s c om pañ e r o s 

osra loorsr los obietivos de Is UGEL 

  A 

 

. 
       A 

 

. 
  

.
"

.
' 

Considera   que   CU9ndo    asume  un• responsabilidad  lo 

desarrolla en los tiempos asignados realizs ndo un 1!"9b ajo  e n 
e q u ipo 

  

. 
       

. 
  

 Consid e ra q u e s u l u ga r d e t r a baj o e n un .a m b i e n t e s g r a dabie 

q u e le m o tiv a a trabs jsr e n e qui po co n , e -spo n sa.bili dad 
             

 

Obse rvac io n e s_: _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ 

 

O p in i ón d e a p l i cabili d a d : Ap l i ca b l e [..l. ) Apl.ica.bl e d espues decorre-g ir  [   ] N o ap l ic ab l e [ ] 

A p elli dos  y N omb  r e s d el juez validador 0 ,. 1Mg: l uis Torres Cabanillas 0 NI: 08404690 

Especialidad del vali dador: Especialis ta Estadístico. 

 
 

• Pel'lineneia: El m c,)r,ru x nM.Se n:epb :Ññ:e. 1m11•: d ) 

18 de abril del 2022. 
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::Cl.uidl d: Se enlen :le dif.e,J l :l-3 ;c. el e n:ii> del i:em, n 

c,)•,:i, ), ex:.b:   yd   eb 

 

No:11:S lli c,.en: i, , :.,:di:e llf.e.en:i, c11,.,.do/o m: pl, l'f.e.!d o : 1 
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I+ C e rt 1T,ca d o d e var1dez de contem.do de1·mstrumento que m.  ,de Ia Va. nable 2 

 N' DIMENSIONES / 1tem s ertinen ci a 

• 
elev

,
a.ncia Claridad·  

Sugerencias 

 Dl l&E tl SIOH 1: c ansanctoemocI onaI •, • '. 
• 
' •• • '. 

• 
' •• • ' • 

' 
 

1 

Coruidc:1a usted q ue¡¡edirdisculpasa suscompaneros Ge 

trabajo i enera ur,a me jora en lasaccionesque realiza parafa 
institución. 

  

. 
   

. 
      

' 
Muestra ud. enocasionessucoterapor alguna situacion laboral 
inada;cuadala cualinfluye en el inadecuado manefode sus 

emocionesfrentea sus compañc:rosde trabajo 

  

. 
   

. 
      

' 
Se muestra poco agresivohaciasus companeros da trabafo al 
S-:ntir:e agota do por el exc:>o de ta reas qu e le encomiendan 

  .    .       

• 
Coruidc:1a q ue unaardua jomadalaboralle conlle•1a a 
comunicarsede manera inaderu adahaciasvscompañerosde 

trabajo 

          
 
- 

  

' 
considara la empat,a yapo•¡ode sus companc1: os de trabajole 
disminuye cansancio emocionalalrealizarsus ta reasdiarias 

  A    A    
- 

  

' 
Obser.•a usted que: al existircompaneñsmo disminuye el 
cansancio por la jornadalaboraldiaria en la institución. 

  A 

.    A 

.       

1 
Creeusted que eldesgaste por el uabafo real ízado se debe a las 
opinionesGesfa•1rosblesde sus compañeros haciasu persor,a 

  .    .       

• Considc:ta qu e la buenacomunicacioncon SU$ co mpanero5d e 

trabajo le evitaría el desgatse desus e mocionces 
          

- 
  

' 
Considc:t a q uecuando sus ideasson tomadasen cuenta por sus 
compañeros de trabajodisminuye sudesgaset por el trabajoque 
realiza 

  A    A    

 
- 

  

,o Cree que se sentina frustrado por lafalta de colaboracion de sus 
compañeros de trabajo alrealizarsus ta reas 

  A    A    
- 

  

11 
Creeque si participa activamc:n te en lasactividadesque 
organizala instit uci0n e•liat ríala irusuación alrealiza rsvs ta reas 

  A 

.    A 

.       

" 
Coruidc:ta qu esu respons;;:bilidad por las tareasasignada$ 
d isminuiría su frustración 

             

 0 1>.IE NSIOli 2: Oe epere on311l8 Ckl n              
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" 
Cree que si suscompanerosde trabajo no colaboran con usted 
pu adesarrollar ace rtad am:-nte sus labores pérdida la pda  encia 
causándote un mal momento 

  A    A    - 
- 

  

" 
c ree que esvisibre su colera debido al trato inadecuado que le 

brindan sus compañeros de trabajo causándole d:St aste 

emocional 

  A    A    

 
- 

  

" 
Aludeque si ustedse muestra agresi\'o en eldesarrollo de svs 
urus:S por el maltrato recibido por pan:e desus compañeros 
de trabajo 

  A    A    

 
- 

  

" 
Plantea q ue se muestrainsensible consus companeros de 

trabajo porcualquie r incon\'enienteque se produzcaal reali?ar 
sus , u eas 

  A    A    

 
- 

  

" 
Com ider a qu esi sus companer os de trabajo se disculpan ante 

usted por alguna malasituadónse sentirfa satisfecho y accesible 
paracolaborar con ellos 

  A    A    

 
- 

  

" creeuued quecuando intervie-n e p ara  r e sol•1er 10$ probremcsse 

sient e escuchado po r sv s com pa ñc:ros de tr abajo 
  A 

.    A 

.       

" ,. 
Coru idc:n u sted qu e con una bucen a c o m u n ic ad o n l ogra n a 

r e d u cir e-1e n d u r e ci mi e n to e moci on al e n l o s trab ajad ores.d e la 

insti tu ción. 

  

. 
   

. 
      

.. Usu d con si d er a que l as dífer en cias enu e trab aj adores.esdc:bido 

a la falt a d e emp :t ía den tro de: la in stitu ció n 
  .    .       

 M u estra sus idu s para la mc:jora de losprocesosd e l a 

insti tu ció n 
          

- 
  

" 
Ob sel'\'austedque: l os tr aba jad or es m uestr an cul pabi li dad p or 

los probtemas causados.d ebi do a su falta de paciencia al realiz ar 

su s t areas 

  A    A    

 
- 

  

.". Alega ustedque la culpabilidad de los trabaj adoresgenera 

incon\'enient es en la institu ción 
  A 

.    A 

.       

 '1...0 n s i ae r a u : ,:eo q u e s u s oo m p;ine r os so n cu 1 0 ,es y a-gres ivo s 
por fa[: a d e logros en la institución ,., . : ,.., , .,.n o,...n per,on.., 

             

            -   

" 
,¡_;on s i ae r a qu e si r ea a un ouen tratlafOen .avor ae ra instrtucco n 
se verá fortal ecido y sin pérdida de  paciencia  !lacia  sus  
compañ eros de trabajo 

  A 

 

.  
,- 

  A 

 

. 
      

" r-1ant: a que si mostrar a ae: avenencsaa, reanzar sus tarea.s se 
vería af:«<ado oara de: a.rrolla r adecuada mente sus iunciones 
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Ho:¡ :Svf:ce, n: i, ,     di:e :11k e n:i ,  c11:,,-,do /oi il: m! , •,  rt.e.!4o:.: *1 

, 111:c, e llie, p:1,  d  1f, .:t:ll'l-""  icn . 

Fim1a del E.xperto lnfom1ante. 

Especialidad 

" 
.....ree que s1us:ea se mostrara a .;. eTensl\'a con sus 
compa.heros de trabajo su funcionalidady desempeño se •1eria 
af ectado 

      
 
. 

       

" ,¡_;on s u:i: ra qu e al e xis ti:r un actecvaoo amo,enteiauoraJen 1a 
in stit uciónse sentiria aoreciado ,..,.., suscomoa.ñeros de uabaio 

  
A .        

A .   

" ,,_,,,  eeu steo que 1:1 a-aec uao a1merac1c0n co n sus co m pa na  os oe 
;ratn jo lep.armite petcibi' un ambieme laboral agradable 

  .        .   

"' 
,,_,,,  ee que a, escu.....ar a suscompone-ro s oe traopa    promue-ve un 

ambi:  nte agradable ta que des.arrolle ad eai a-tlamente sus 
labores 

      
 
. 

      

" ,¡_;on s u:i: ra ,us:ea que mo:-tranao eswna por ous oomp:meros oe 
tra    jo se prcpjcai rian ideaspara mejora de la institución 

  A    
. 

   A   

.
u

. ust......sie n :e qu e a1 com unic ar se ase rtw am en tecon sus 
compañerosde trabajoincremema la e:-tima de elloshaciasu 
persona 

  A     
. 

   A   

,, t-'erciDeus:eo que1as op1n1on es  oontranas entre compana os ae 
tra     jo e: resultado de l:1fat,a de compromiso oon la irm itución 

  A    
. 

   A   

 t-'erc10e us:ea que un 0uen m an:>JOa e emocco n e: le pro pic, a n a 
r es pons.abilid ad hacia la insli1ución 

  A    
. 

   A   

u 
., 

,¡_;on s i a: ra qu e 1acora= rac,ony e1trato aae-coa-.a:o a e 10: 
prob !em as: mocionalesmeIOra propicia des.arrollo de la 
institución 

  A 

 

. 
       A 

 

. 
  

 .....o n s i a:  ra  u : i:eo  q u e ,a  pa rt101p: :1c10n a ouva g ene ra un  a mo¡em e 
sa1-Jd-ab!e em re los traba ia-tlores de la institución 
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Variable 
 
 

N' DIMENSIONES/ 1tems ertinen cia -<e l e v
,
a.nc i a C lar id a d ·  

Sugerencias 

 DIMENS!ON 1: Aut ocon trol  • 
.
• •

• •
•
 • • •

• •• • .
• •

•
 

1 r-1e,,.,e ,a pac1enc1a en su cent ro a e .;..,or es por e1e-xcesrvotraopa 
que tiene 

  .        .   

' 
Consideraque elde51as1e por el tra.b:jto conlle•,aa p.arder 13 

p:1ciencia con sus compañeros 

      
 
. 

      

' 
Conside-ra qu e el e-x c e sode tra jo 5egenera frum acion qu e 

dex  nc.a-tiena la perdidade pacienciapara re:.lizarsu labores 

  A     
. 

   A   

• ,¡_;on s u:i: ra qu e e l ctescargoae coiera promue-ve m:u tra10nac,aw s 
compañeros 

  A    .    A   

' n ooucot ae-I m a1mane¡o ae sus emocionesaes.carga  su 00Ieraa 
suscompañerosdeuabajo 

  A    .    A   

' Muema ai 1p:1ut11u a-.t1c on 10s proc iem asy oesc.arga su 001rea oon 
ottos 

  A    .    A   

' Muem a agresIvIoao en su trato cteuiuo al c.ansanc,oae IaJ Om a-o:a 
la b o r a l 

  A    .    A   

• Muem a In1Ji. e,e nc,  aconsuscompane,os que no ""',mpor;a por 10 
que e:-:e oasando oe.nerando dificulta1. 1labor al en sus oomoañeros 

  
A .        

A .   

• '1...0n s i a: ra qu e s i no cuentacon ,ascompe<en c,aspara ra.;..,or 
a: ignada le generan'a problemas con: us compañeros 

             

 0I1&.ENSIOH 2:Empalia   .        .   

10 
Inau,aaaiemen:e ,a oe;ensa nacI:1 sus oompaneros promueve un 
ambienteagradable. 

  .        .   

11 '1...0n s i a: ra q u e e 1 ap r ecco en tr e c oIa ooraoorespromueve unacullura 
organizacionaJad:ai a-tla generando apoyo mu:uo 

  .        .   

" 
.,_,..,se,rva  que  a;. orgamzacIonmaneJ  a emategIas aoeai a-aas  pa ra 
lidera r con pr oblem as emocionales para el apoyo mutuo emre 
coraboradotes 

  

. 
       

. 
  

" '1...0n s i a: r a q u e e 1 p e a Ir0 Iscurpas es e,eoio oe, .rato aoecuaoo a ...,s 
prob!em as emocionales 
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.. 

" '1...0n s i aera q u e tr ao3Ja r e n un a moi ente ag r a -aaoie pro mu e•,e m e;or 
socia lizació n 

  .        .   

" r-ara mayor esbma y trato persona, a sus campaneros se requiere 
que ant: a ún inconvenient e :e pcda d isculpas 

  .        .   

" r-1ens:1que si  escv ..... ,a atentamente a suscompan: rosme¡orara GS 
,el3ciones f\tetperson!aes 

  .        .   

17 .......s ne n e q u e e n un a m oiente agraoao;e se ...-: e scucna a 10s 
comoaf.eros 

      .       

" 
,¡_;on s i a: ra q u e un cu e n maIChivr al es 1avora u;,:: 1cuaJle p.,:rfl'll1e 
una com unicación activa de s1.1s.colegas de trabajo 

  A        A   

 1;¡ ; 10 1e r11n o,11   .        .   

,". '1...0n s i aera q u e 10 0 1tere nc1aoe pensam,antoa;eCiaoo a,...esempeno 
labora l 

  .        .   

 . uoe que K>"S p r oo ,emas que :e presentan e: por causa oe 1a 
con:rcv ersi a en las opi niones 

  .        .   

'1 r-1anteaque1a ,ar.aoe empana promueveop1mones contra.nasemre 
compañeros 

  .        .   

" '1.,0fl s i aera qu e si S: c o munic a aS: rbVa men :e se evitaran 10 s 
prob!em as entr e com pa ñeros 

  .        .   

.". mu estra mtere s por o emo s tra r su comp anensm o por que te g enera 
la p.arspeo1ivad e g enerar una bu ena comunicación 

  .        .   

 '1...0n s i aera    q u e  en   oca   s i o n e s  es  ...... strante1os procesos aeo01 0 a que 
el p.arsonal no utifiza una buena comunK:ación asert iva 

  .        .   

" '1...0n s i aera unp on a m e q ue 1as 1oea s u e sa 1aca qu e s1 sas oue n as 
id eas sen sibiiz arí a a sus com oa f. : ro s de <raba .O 

      
. 

      

H ,¡_;on s i aera impo rta n te un a m u,: nt : a ctecva oo pa ra in :erc a mo,a r 
id eas con los colabo res entre áreas 

  A    
. 

   A   

" 
,¡_;on s i aera 1mpo rta n t: q u e 5e 1mpiememe talleres oe 1nte1,gnec1a 

: mocional para pod: r expr='sas sus ideas treme a co nflictos en el 
trabajo 

  A        A   

 OIMEN  -   N,    :  Tr  b    o • n  • quip o   .        .   

" 
C on S!der9 que 19 col ebor 9cion en tre comp9nesos de trab ajo 

permite desar rollo ad ecuadam en te la.s ts ress c ompl ejas en lss 

.Sreas 

  

. 
       

. 
  

" C on S!der.9 qu e    el trab ajo m ejoran a al exi sfü msyor 
colsboraciónentre compañeros 

  .        .   

 P l s n t e9 q u e e l cs n s an ci o tra s 19 j orn a da l ab o r a J se d e b e a 19 
oocacol9borsción del oersonal 
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' ' 
Ap recis u n smb ie n te  con ps l'UCips cion 9 c tívs entre sus 
comps ñeros de .rsbsjo ge.nerando un 9f.ec to emocional de 

compañerismo 

  

 Psrtic!ps    usted de ros talleres planificados p04'  eJ   ares de 
, ecu rsos  h um an os  p a.ra  ef  desa rroJlo  e ficien:e m en te  sus 

sd j vJdedes con su s comp añeros de trab a jo 

  

" C onsid ers un am bien te agrada b le a su centro labo r al el cu sl 
h ac e qu e el ir sb s jo en equipo sea exit oso 

  

.. 

.
"
. 

C on sid era qu e su r espo n sa b i lid a d es im port a nt e por e l cu s l 
, eq u iere a pl icar com u nic a cion ssert,i va con sus compañeros. 

psra loorar los obietivosdeIs UGEl 
Consid era que cuando a sume una responsabilidad lo 

desarrollla en ios tiempos ssignsdos reslizsndo un ir s.b ajo en 

eq uipo 

Co n sid era qu e su l uga r d e trsb ejo en u n .smbiente sgíadable 

que e motiva a trabajar en equipo con responssbijidad 

  

-' 
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Especialidad del vatidador: Es pec ialis ta Met od ó loga: 
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Especialidad 

 

. ,. . 

. 
       

 

 
 

 

A 

. 

. 

    
,. 

 

,. 

    

 

 

A 

   

.. 
    

 

A 

  

 
A 

        

 
A 
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Cert ifi cad o de validez de contenido del instrumento que mide la Variable 2 
 

N' DIMEN SI ONE S / 1tem s ert in en ci a 

• 
e lev

,
a.ncia Claridad'  

Suge r en ci a s 

 Dl l&E tl SIOH 1: c ansanctoemocI onaI •, •, , • •• •
, , • •• •

, , - • 
 

1 

Comidc:ra usted q ue ¡¡sd ir disculpas a suscompaneros de 

trabajo genera una m.:jora en lasa ccionesque ru liza parafa 
institución. 

  A    A    

 
- 

  

' 
Muestra Ud. enocasionessucotera por alguna situacion laboral 
inadc:;cuada la cualinfluye en el inadecuado manejo de sus 

emocionesin:me asus compañc:rosde trabajo 

  A    A    

 
- 

  

' Se muestra poco agresi•10haciasus companeros de: trab aJo al 
s.: ntirse agota do por el exc:>o de ta reas que le encomiendan 

  A    A    
- 

  

• 
Comidc:ra q ue unaardua jomada laboralle conlle•1a a 
comunic..rse demanera inadecuadahaciasvscompañ1=ros de 

trabajo 

  A 
 
 

. 
   A 

 
 

. 
      

' 
coruidc:n  la empat,ayapo•¡oGe sus companc1: os de trabajole 
disminuye cansancio emocionalalreali?arsus tareasdiarias 

  .    .       

' Obser.•a usted que: al exinircompaneñsmo disminuye el 
cansancio por la jornadalaboraldiaria en la innitución. 

          
- 

  

' 
creeusted que eldesgaste por el uabajo realízado se debe a las 
opinionesdesfa•1roables de sus compañeros haciasu persona 

  A    A    
- 

  

• Considc:t a q ue la buenacomunicacioncon SU$ co mpanero5d e 

trabajo le evitaría el desgaste desus e mocionas 
  A 

.    A 

.       

• 
Coruidc:ta qu ecuando sus ideasson tomadasen cuenta por sus 
compañerosGe uabajodisminuye sudesiaste por el trabajoque 
realiza 

  

. 
   

. 
      

10 
Creeque se sentina irusuado por lafalta de colaboracion de sus 
compañerosGe uabajo alrealiuirsus <o reas 

  .    .       

11 Creeque si participa activam:em e en las actividadesque 
organiza la instit uci0n e•liat ríala irumación alrealizarsvs <a reas 

          
- 

  

" 
Considc:t a q uesu responsabilidad por las tareasasignada$ 
disminuiría su frustración 

  A    A       

 DIMENSIOli 2: oeepereonauzscton              
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. . 
" 

C ree q ue si suscompanerosde trabajo no colaboran con usted 
paradesarrollar ace rtad am:-nte sus labores pérdida la pda  encia 
causándote un malmomento 

  

. 
   

. 
      

" 
creeque esvisibre sucolera debido al trato inadecuado que le 

brindan sus compañeros de trabajo causándole d:St aste 

emocional 

  

. 
   

. 
      

" 
Alude: q ue si ustedse muestra agresi\to en eldesarrollo de svs 
ure;is :S por el maltrato recibido por par.e desus compañeros 
de trabajo 

  

. 
   

. 
      

" 
Plantea q ue se muestra insensible consus companeros de 

trabajo porcualquie r incon\'enienteque se produzcaal reali?ar 
sus u reas 

  

. 
   

. 
      

 
17 

Com idc:1a qu e $9sus companeios de trabajo sedisru lpan ante 
usted por alguna malasituadónse sentiria satisfecho y accesible 
pu acolabor... r con ellos 

  

. 
   

. 
      

" creeuued quecuando intervie-n e p ara r e solver 10$ probremasse 
siente escuchado por svscompañc:ros de trabajo 

          

- 
  

" ,. 
Considara usted que con unabucen acomunicad on l ograr.a 

reducir e-1e n du r e ci mi ento emocional enl os trabajadores dela 

institución. 

  A    A    

 
- 

  

 usu-  dconsi der a quel asdíferenciasentre trabajadores esdabido 

a la falt a de empatía dentro da la institución 
  A    A    

- 
  

'1 Muestrasus ideas para la mc:jora de losprocesosde la 
insti tución 

  A 

.    A 

.       

" 
Obsen•a usted que:l osü cb ajadoresmuesa cnculpabili dad por 
losprobtemascausados debido a su falta de paciencia el realizar 

susu reas 

  

. 
   

. 
      

" ,. 
Alet a ustedque laculpabilidad de los trabaj adoresgenera 
incon\'eniemesen la insti tución 

          

- 
  

 ,¡_;on s i a e--r a u, s :ea q u e s u s oomp3neros son cu1 01es y a-gresiv o s 
por fa[<a d e log ros en la institución 

  A    A       

 wm•••• , . ,w : ,,:eenn o,on Der, onQ   .    .       

" 
'1...0 n s i a e--r a qu e  s i r ea ......a u n o ue n traoa p e n Javor ae ia UlStftucco n 

s e v e r á fo rtalecido y sin pérdida de paciencia !lacia sus 
compañerosde trabajo 

          
 - 

  

" t'lanteaque SImostrar a aesavene--n csaaJr eaizar sustarea.s se 
vería af ado Dara desan ollar adecuadamente sus funciones 

  A    A       
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Fi rma d el EJCperto l nfom 1ante. 

Especialidad 

n 
\.:reo:que s, us:ea se mostr-3ra.:, ia. aete -:m va e sus 
comp añ eros de tr:!bajo su funcio1talidad y desem- ño se vería 
afi:cu do 

  A 

 

. 
   A 

 

. 
   -    

-a ....ons1aera que a1ex;sbr un a á-eou.aoo a mo1ente,a..,ora Jen,a 
irmit uciór, se se r.tiria a ct o?Cia do ,. , suscomca.1,eros do:<raba¡., 

          -   

;¡ ,¡_;r eeustea que u1ac ecuaaa 1merac1c0n co n sus comp anecos oe 
trabajo 1e¡-.,:rmite pe ibi, un ambieme l aboral agradahle 

  A    A       

"' 
,t,;re-:,queal esc1tood a suscompaneros Cle trac a;o promueve un 
ambienteagradab e par:1q.ue des.arrol'.e ad: c-Jadamente sus 
labores 

 , .    A       

'1 'I..On s1oe ra tr::eo que mowanoo e-strma por ,os comp;;neros oe 
;rabajo ;e propiciarian ideas pa1a mejora de la insfuuci6n 

  A    
A .       

n 
v st:'!f sieme quea1comu.n,ca.rse asen wame-n tecon sus 

compañerosde trabajo incremema la es<ima d e ello s ha ciasu 
persQna 

  A    

. 
      

"' r' :>rcioe u:.;eo qu e-1as opiniones oontranas entre companeros oe 
rabajo es resulu do de la fafta de -compromiso con.;aUm itución 

  
A .    .       

" !":'>rcioe us,e: o queun ou en maneJ:Oa e e-moc1011e:   ,e  pro pic1 a n a 
r es po r,sabil ida d h a a la in sli'tución . n =~ 

      .       

, 
\.On s1aera qu e G '""""'borac1oy e1tratoaoeto a•tJOo e 
problem asemotiooa!esmetora f¼Opicia des.irrol!o de la 
i1m itt.1ciór, 

 , .           

u on s10: ra u:r.ea que 1a pam a p.ac10n actl'lagenel'a un amD1eme 
sa!ud-able enu e los trab ai-a.tiores d e la in s titución 

  A    A    ,.   

  

 



 

Anexo 6 

Base de datos 

 
 
 
 



 

Anexo 7 

Prueba de normalidad 
 

Kolmogorov-Smirnov 
 

 Estadístico gl Sig. 

Relaciones interpersonales ,270 52 ,000 

Estrés laboral ,278 52 ,000 



Anexo 8: Matriz de consistencia 

Problema general Objetivo general Hipótesis general Variables Dimensiones 
Indicadores 

Diseño metodológico 

¿Cuál es la relación entre las 

relaciones interpersonales y 

el estrés laboral en tiempo de 

Covid 19 en los 

administrativos de una 

Unidad de Gestión Educativa 

de Jaén en el 2022? 

Problemas específicos 

¿Cuál es la relación entre las 

relaciones interpersonales y 

el cansancio emocional en 

tiempo de Covid 19 en los 

administrativos de una 

Unidad de Gestión Educativa 

de Jaén en el 2022? 

¿Cuál es la relación entre las 

relaciones interpersonales y 

la despersonalización en 

tiempo de Covid 19 en los 

administrativos de una 

Unidad de Gestión Educativa 

de Jaén en el 2022? 

¿Cuál es la relación entre las 

relaciones interpersonales y 

la realización personal en 

tiempo de Covid 19 en los 

administrativos de una 

Unidad de Gestión Educativa 

de Jaén en el 2022? 

¿Cuál es el nivel de 

relaciones interpersonales y 

de estrés laboral en tiempo 

de Covid 19 en los 

administrativos de una 

Unidad de Gestión Educativa 

de Jaén en el 2022? 

Determinar la relación entre 
las relaciones 
interpersonales y el estrés 
laboral en tiempo de Covid 
19 en los administrativos de 
una Unidad de Gestión 
Educativa de Jaén en el 
2022. 
Objetivos específicos 
Identificar la relación entre 
las relaciones 
interpersonales y el 
cansancio emocional en 
tiempo de Covid 19 en los 
administrativos de una 
Unidad de Gestión Educativa 
de Jaén en el 2022. 
Identificar la relación entre 
las relaciones 
interpersonales y la 
despersonalización en 
tiempo de Covid 19 en los 
administrativos de una 
Unidad de Gestión Educativa 
de Jaén en el 2022. 
Identificar la relación entre 
las relaciones 
interpersonales  y  la 
realización  personal  en 
tiempo de Covid 19 en los 
administrativos  de una 
Unidad de Gestión Educativa 
de Jaén en el 2022 
Identificar el nivel  de 
relaciones interpersonales y 
de estrés laboral en tiempo 
de Covid  19 en  los 
administrativos  de una 
Unidad de Gestión Educativa 
de Jaén en el 2022 

Existe relación entre las 

relaciones interpersonales y 

el estrés laboral en tiempo de 

Covid 19 en los 

administrativos de una 

Unidad de Gestión Educativa 

de Jaén en el 2022. 

Hipótesis específicas 

Existe relación entre las 

relaciones interpersonales y 

el cansancio emocional en 

tiempo de Covid 19 en los 

administrativos de una 

Unidad de Gestión Educativa 

de Jaén en el 2022. 

Existe relación entre las 

relaciones interpersonales y 

la despersonalización en 

tiempo de Covid 19 en los 

administrativos de una 

Unidad de Gestión Educativa 

de Jaén en el 2022. 

Existe relación entre las 

relaciones interpersonales y 

la realización personal en 

tiempo de Covid 19 en los 

administrativos de una 

Unidad de Gestión Educativa 

de Jaén en el 2022. 

El nivel de relaciones 

interpersonales y de estrés 

laboral es regular en tiempo 

de Covid 19 en los 

administrativos de una 

Unidad de Gestión Educativa 

de Jaén en el 2022 

V1: 

Relaciones 

interpersonales 

V2: 

Estrés laboral 

Autocontrol 

Empatía 

Tolerancia 

Trabajo en equipo 

Cansancio 

Emocional 

Despersonalización 

Realización 

personal 

Pérdida de paciencia 
Descargo de cólera 
Agresividad 
Defensa de mis 
compañeros 
Pedir disculpas 
Escucha activa 
Opiniones contrarias 
Comunicación 
asertiva 
Ideas  
Colaboración 
Participación activa 
Responsabilidad 
como integrante 

Agotamiento 
emocional 
Cansancio por la 
jornada laboral 
Desgaste en el trabajo 
Frustración 
Trato impersonal a 
compañeros 
Dureza con la gente 
Endurecimiento 
emocional 
Culpabilidad por 
problemas 
Eficacia 
Ambiente agradable 
Estima 
Trato adecuado de 
problemas 
emocionales 

Tipo de Investigación 

Aplicada 

Nivel de Investigación 

Descriptiva – 

Correlacional 

𝑶𝟏 → 𝒓 ← 𝑶𝟐 

r: relación    entre las 

variables 

Población 

N = 52 trabajadores 

administrativos 

Muestra 

La misma  que  la 

población n = 52 

trabajadores 

administrativos 

Criterio Inclusión 

Trabajadores 

administrativos 

Criterio Exclusión 

Trabajadores 

administrativos con 

vacaciones o licencias 

Técnicas e 

Instrumentos 

Encuesta y Cuestionario. 

Procesamiento de 

Datos 

Estadística y SPSS.v. 26 



Anexo 10 

Indicadores de correlación 

Valor Significado 

-0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.75 Correlación negativa considerable 

-0.50 Correlación negativa media 

-0.25 Correlación negativa débil 

-0.10 Correlación negativa muy débil 

0 No existe correlación alguna entre las variables 

+0.10 Correlación positiva muy débil

+0.25 Correlación positiva débil

+0.50 Correlación positiva media

+0.75 Correlación positiva considerable

+0.90 Correlación positiva muy fuerte

+1.00 Correlación positiva perfecta
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