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Resumen

El presente estudio busca determinar la relacién entre work stress y liderazgo en
colaboradores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de San
Martin, Tarapoto-2022, en cuanto al tipo, fue basico, de disefio no experimental. La
muestra estuvo conformada por 95 colaboradores, para el levantamiento de la
informacion se aplicé dos cuestionarios, el cuestionario estrés laboral de la OIT —
OMS y el cuestionario Multifactorial de liderazgo MLQ5X, los resultados evidencian
gue las variables y componentes estan relacionados de manera directa; es decir, el
estrés laboral que se evidencia dentro de la UGEL se ve en similares magnitudes
con el liderazgo de los directivos. Bajo esta realidad se concluyé que la dimension
superiores, cohesion grupal y politicas, competitividad y organizacion tienden a
relacionarse con el liderazgo, siendo estos en un nivel moderado (rho < .50; p
<.050), asi en medida que el stress laboral tenga un incremento considerable las
habilidades de liderazgo se veran minimizadas, para ello es necesario que se
desarrollen actividades centradas en garantizar una adecuada gestion en los
profesionales del &rea administrativo, permitiendo de esta manera el cumplimiento

de las actividades en cada uno de los puestos de trabajo.

Palabras clave: work stress; liderazgo; cohesion grupal, competitividad.
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Abstract

The present study seeks to determine the relationship between work stress and
leadership in administrative collaborators of the Local Educational Management
Unit of San Martin, Tarapoto-2022, in terms of the type, it was basic, of non-
experimental design. The sample was made up of 95 collaborators, for the collection
of information two questionnaires were applied, the ILO-WHO work stress
questionnaire and the MLQ5X Multifactorial leadership questionnaire, the results
show that the variables and components are directly related; that is, the work stress
that is evident within the UGEL is seen in similar magnitudes with the leadership of
the managers. Under this reality it was concluded that the superior dimension, group
cohesion and policies, competitiveness and organization tend to be related to
leadership, these being at a moderate level (rho < .50; p <,050), so to the extent
that work stress has a considerable increase, leadership skills will be minimized, for

this it is necessary to develop activities focused on ensuring adequate

Keywords: work stress; leadership; group cohesion, competitiveness.
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INTRODUCCION

A nivel mundial el estrés se ha convertido en una de las principales afecciones
del siglo XXI, esto ha repercutido en innumerables consecuencias, asociados
a factores clinicos, sociales y emocionales.

Dentro de este contexto, hablar del estrés laboral surge como una métrica
importante para las organizaciones, que si bien se han adaptado a los diversos
cambios que se han venido dando a partir de las crisis sanitaria y los cambios
tecnoldgicos, estos no han podido contrarrestar de manera apropiada las
consecuencias que acarrea las diversas manifestaciones psicosociales, de
acuerdo con la World Health Organization (2021) y BBC News (2021) cerca
de 745 mil muertes son responsabilizados al incremento del estrés dentro de
los centros laborales por la ampliacion de las jornadas, se han evidenciado
gue ha existido un incremento del 42% de enfermedades cardiovasculares y
un 19% a nivel cerebro vascular. Estas cifras, mas alla de un llamado de
atencién a la importancia que tiene que dar los individuos al cuidado de su
salud mental, pone en énfasis una interrogante ¢Qué hacen los lideres para
contrarrestar estos problemas?, no solo el perjuicio de la productividad o
desarrollo, sino también porque se deben cuidar el bienestar mental de los

que se encuentran a cargo.

El estrés laboral hoy en dia, como ya se explico, se ha convertido un fenémeno
frecuente, a tal punto que se ha interiorizado dentro de las organizaciones; si
bien, se habla de la existencia de un eustrés y distrés, las complicaciones
surgen cuando este Ultimo es puesto a sus limites, lo que genera una afeccién
en los colaboradores, siendo perjudicial para la organizacion, frente a este
escenario se han planteado diversas estrategias para mitigar su aparicion. Los
paises europeos hacen énfasis en combatir esta probleméatica (Mansilla &
Favieres, 2017), a diferencia de occidentales que no logran obtener resultados
favorables obteniendo conceptos como “karoshi” (Gorvett, 2016) por la
consecuencia del estrés laboral y sus factores relacionados, junto con altos
indices de insatisfaccion determinados por el estrés laboral (Qiu et al., 2021),
el andlisis de los datos antes descritos convergen en una explicacion, tanto

relacionados con el crecimiento de la empresa, mantener un puesto de trabajo



y sobre todo el liderazgo de la alta direccion que pese al conocimiento a través
del tiempo, no han tomado medidas para su reduccion.

La realidad de Latinoamérica frente a la sintomatologia del estrés laboral
presenta mayor amplitud como manifiesta la Organizacion Internacional del
Trabajo (2020) donde los indices se incrementaron en 12% en comparacion
al 2019, ademas de que su sintomatologia se han hecho cada vez mayores,
sin embargo, se considera que esta problematica es a consecuencia de la
ausencia de un liderazgo eficiente (Cardenas-Vargas & Vega-Lopez, 2020;
Rodriguez & Vélez, 2021) pese a que garantizar adecuados niveles de
bienestar mental es fundamental para el desarrollo eficiente de la
organizacion, asi estas variables se encuentran concatenadas; es decir, para
reducir los indices de estrés laboral es necesario contar con directivos lideres,

gue no es lo mismo que jefes o empleadores.

En el Peru, el estrés laboral no es un problema ajena a las organizaciones,
mas aun en la realidad actual diverso estudios evidencian que se han
incrementado de la manera significativa, desde un enfoque mas especifico las
mujeres presentan mayor probabilidad de padecimiento en 2.1 veces mas que
los hombres (Ipsos, 2021), de igual manera cerca del 19.25% de los
trabajadores a nivel nacional han acrecentado la experimentaciéon de estas
sintomatologias (Toro, 2020), esta realidad ha generado una desvinculacién
de los colaboradores con las organizaciones que traen como consecuencia la
reduccion de la productividad (-41%), el ausentismo, las altas tasas de
rotacibn y mayores gastos para la contratacion y formalizacion
(Conexibnesan, 2021; Virto-Farfan et al., 2021). Esta realidad esta
relacionado con los bajos niveles de liderazgo en las empresas en el Perd, el
mismo que no permite afrontar los diversos cambios orientados a la mejora de
la salud metal en su componente de talento humano, no obstante, el liderazgo
se ha centrado a una mejora de los ingresos (Castellano-Masias, 2020),

dejando un espacio sin control para la presencia del estrés laboral.

En un contexto local, centrando en la Unidad de Gestién Educativa Local de

San Martin, los problemas de estrés laboral no han sido ajeno, sumado a la



nueva normalidad y los cambios vertiginosos, han repercutido en la presencia
de niveles altos de problemas psicosociales, para los cuales es necesario una
pronta intervencion. Adentrando a la problematica, se ha evidenciado que la
sobrecarga de trabajo, el bajo apoyo social que manifiestan los colaboradores
son predominantes para la presencia de la sintomatologia del estrés laboral,
no obstante, llama la atencién, el liderazgo en la directiva de la institucion, que
como ya se explord en los diversos escenarios, estos tienden a tener relacion
con el desarrollo o no del talento humano, asi pues, se ha identificado que no
se han tomado acciones correctivas frente a la presencia de sintomatologias
gue no contribuyen en la mejora del desarrollo de las actividades laborales,
siendo asi necesario explorar la relacion que guarda el estrés laboral y el

liderazgo percibido dentro de la organizacion.

Luego de la realidad expuesta se formul6 como problema de investigacion
¢Cual es la relacibn entre work stress y liderazgo en colaboradores
administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin,
Tarapoto-20227?, asi los problemas especificos fueron: ¢ Cudl es la relacién
entre superiores, cohesion grupal y politicas con liderazgo en colaboradores
administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin,
Tarapoto-2022?, ¢, Qué relacion existe entre competitividad y organizacion con
liderazgo en colaboradores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa
Local de San Martin, Tarapoto-20227?

El estudio se justificard tedricamente, debido a que se contribuye con
informacién relevante que evidencien la relacion entre variables que no se han
tomado el interés de analizar de manera conjunta, ademas, se analizé bajo
sus elementos de teorias principales para el logro de los objetivos. A nivel
practico, los resultados de la investigacibn permitiran desarrollar
intervenciones en los centros laborales respecto al estrés laboral, desarrollar
planes de capacitacion de liderazgo para alcanzar una mejora de la gestion y
rendimiento del personal para las diversas organizaciones publicas y privadas
en la ciudad de Tarapoto; desde su relevancia social, se busca promover la

salud mental como un elemento necesario en las instituciones publicas y



privadas, promoviendo la responsabilidad corporativa, relacionados con la
garantia de clima adecuado para su funcionamiento. Finalmente, a nivel
metodoldgico, los resultados del estudio reforzaran la existencia y aplicacion
de instrumentos que son validos para evaluar las variables, siendo asi posible

replicar los estudios en distintos escenarios.

Luego de conocer los principales componentes del problema e importancia
del estudio, se plantea como objetivo general: determinar la relacion entre
work stress y liderazgo en colaboradores administrativos de la Unidad de
Gestion Educativa Local de San Martin, Tarapoto-2022, siendo sus objetivos
especificos de acuerdo con las dimensiones que se describen a continuacion:
analizar la relacion entre superiores, cohesion grupal y politicas con liderazgo,
identificar la relacién entre competitividad y organizacion con liderazgo en
colaboradores administrativos de la Unidad de Gestiobn Educativa Local de
San Martin.

Para finalizar, se establecié como hipotesis general Hi: Existe relacion directa
y significativa entre work stress y liderazgo en colaboradores administrativos
de la Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin, Tarapoto-2022, las
hipotesis especificas fueron: Existe relacion directa y significativa entre
superiores, cohesiéon grupal y politicas con liderazgo, Existe relacion directa y

significativa entre competitividad y organizacion con liderazgo.



MARCO TEORICO

Para el analisis de la investigacién se ha explorado estudios previos a nivel
internacional, iniciando por Saleem et al. (2021) Arabia Saudita, trabajaron
con un estudio de tipo basica de disefio transversal y no experimental, la
muestra estuvo constituida por 213 empleados bancarios, aplicaron un
cuestionario desarrollado de acuerdo con la teoria, donde obtuvieron como
resultado que los niveles de estrés que registraron sumado a la crisis sanitaria
actual han contribuido en el desarrollo de bajos niveles de liderazgo, no solo
en las areas de atencion sino se filtro a las areas de gerencias y operaciones,
de esta manera llegaron a concluir que mediante el analisis de regresion lineal
han demostrado que el estrés laboral contribuye de manera significativa en la
reduccion de liderazgo (p<.01) sumado a la crisis actual son determinantes de

efecto mayor.

De igual manera Nor et al. (2021) Malaysia, desarrollaron un tipo de estudio
bésico, de disefio no correlacional, transversal, participaron como muestra a
200 colaboradores (promotores, limpiadores y trabajadores de fabricas), se
aplicaron como instrumento los cuestionarios de datos sociodemogréficos, la
escala de estrés laboral y el cuestionario de descripcion del comportamiento
del lider, los resultados que obtuvieron evidenciaron que el estrés laboral son
mas altos en colaboradores comprendidos entre los 40-49 afios, ademas de
qgue la clasificacion de los lideres fueron como reflexivos, en ese sentido y
luego del analisis de los datos se llegaron a concluir que el estrés laboral se
relaciona de manera significativa (p<.05) con la calificacién de los tipos de
liderazgo existentes en su unidad de trabajo, ademas resaltan que en mayor
medida de crecimiento del estrés los indices de desempefio se ven afectados

considerablemente.

Para Yoho (2021) Estados Unidos, trabajo con un estudio basico de disefio
tedrico de exploracion, para ello recopilé informacion de diversas bases de
datos, efectu6 un metaanalisis en 49635 empleados de 25 paises, mediante
una guia de analisis documental, obtuvo como resultados que muchos de los

sintomas que estan relacionados con el estrés en el centro laboral es a



consecuencia de la ausencia de relaciones saludables entre los superiores y
subordinados, ademas el liderazgo toxico tiene a incrementar de manera
considerable los niveles de estrés, por otro lado, cuando se presenta un estilo
de liderazgo adecuado (transaccional) se contribuye en gran medida con la
organizacion, en ese sentido concluye que existe correlacién significativa

entre el estrés laboral y el liderazgo téxico.

Sainz et al. (2021) Espafa, presentaron un estudio basico de disefio no
experimental y correlacional, la muestra estuvo conformada por 930
colaboradores, aplicaron como instrumento la Escala de Estilo de liderazgo
auténtico, deshumanizacién organizacional, escala de estrés laboral,
obtuvieron como resultado que un mayor liderazgo auténtico predijo un menor
indice de estrés laboral, mediante un analisis correlacional se ha establecido
gue la relacién fue significativa (IC=95%; p<.001) demostrando asi la hipétesis
planteada inicialmente, de esta manera, la presencia de altos indices de
estrés laboral estardn condiciones por los estilos de liderazgo

respectivamente.

Segun, Wang et al. (2020) Japon, en su estudio de tipo basica, de disefio no
experimental y transversal, tuvieron como muestra a 307 empleados, 144
hombres y 163 mujeres, a quienes se suministraron tres cuestionarios, uno de
liderazgo ético, el apoyo mutuo y seguimiento mutuo y el Cuestionario Breve
de Estrés Laboral, los resultados han evidenciado que se existe un alto nivel
de estrés laboral, ademas de que el liderazgo ético es aplicado en gran
medida, de esta manera llegaron a concluir que existe una relacion
inversamente proporcional entre estas dos variables, es decir el liderazgo
puede reducir los niveles de estrés tanto de manera indirecta como mediante

el apoyo mutuo.

Por su parte Jacobs (2019) Estados Unidos, en su estudio de tipo basico,
exploratorio y descriptivo, tuvo como muestra 9 participantes, a quienes se les
aplicé una entrevista estructura disefiada de acuerdo con los criterios del

investigador, que evidencio como resultados que la totalidad de los



participantes experimentaron el estrés laboral a consecuencia de un liderazgo
ineficaz, estos se asociaron con la disminucidon de los resultados de la
organizacion asi como bajos indices individuales, que como consecuencia
acarrearon problemas de salud tanto psicolégicos y fisiologicos, de esta
manera llegd a concluir que los altos indices de estrés laboral se originan a
consecuencia de la ineficacia del liderazgo, ademas enfatiza el papel

importante que estos tienen en pro de la organizacion.

De igual manera Gul (2018) Pakistan, planted un estudio de tipo basica de
disefia transeccional, la muestra estuvo conformada por 240 médicos, se
aplicé como instrumento el cuestionario de liderazgo multifactorial MLQ, el
inventario de Estrés de Rol, mediante el procesamiento de los datos se obtuvo
como resultados que los niveles de estrés fueron altos (>67%) mientras que
la percepcién del liderazgo por parte los jefes inmediatos fueron bajos, a todo
ello mediante el analisis de regresion multiple se ha demostrado que existe
relacion entre las variables, siendo esto estadisticamente significativos; en
ese sentido la sobrecarga, roles y tiempo dentro de la institucién demostraron
que tienen un efecto para la presencia del estrés laboral en sus diversas

formas.

A nivel nacional, Castillo et al. (2019) Huaraz, plante6 un estudio de tipo
descriptivo transversal y correlacional en un establecimiento de salud, la
muestra lo constituyé 88 trabajadores asistenciales y administrativos, a
quienes se les suministré el MHQ 5X de version corta y el inventario del clima,
obtuvieron como resultado que el 54.5% presentaron liderazgo transaccional
alto y bajo nivel transformacional (55.7%), de igual manera el clima por
mejorar alcanzé una percepcion del 68.2%, no obstante son estos elementos
de mayor regularidad que conllevan a escenarios de estrés u otra
sintomatologia. Llegaron a concluir que existe relacion a nivel significativa
entre las variables de estudio (rs=.664; p<.05) demostrando la hipotesis de

investigacion.



Por su parte Minaya (2017) Huaraz, plante6 un estudio descriptivo-
correlacional de disefio transversal, la muestra estuvo conformada por 40
trabajadores, se aplic6 como instrumento el cuestionario para la recopilacion
de datos. Los resultados permitieron identificar que existe relacion entre las
variables objeto de estudio en ese sentido se evidencia la importancia que
posee para la gestion de las organizaciones, en relacidon con estos datos se
llegd a concluir que existe una alta relacion entre las variables, siendo esto a
nivel significativo (rs =.767; p<.002; gl=87) demostrando que estos estan
vinculados en funcion a los resultados que se busca obtener (metas y
objetivos). Finalmente Tello (2020) Lima, en su estudio de enfoque cualitativo,
de disefio fenomenoldgico, se aplicé 12 entrevistas a agentes de seguridad
entre los 18-53 afios. Se aplicO6 como instrumento la guia de entrevista,
llegaron a concluir que el estrés laboral influye de manera significativa en los
comportamientos individuales de esta manera existen factores que intervienen

u ocasionan afecciones negativas dentro del centro laboral como el estrés.

El andlisis tedrico de las variables, se inicia con el work stress, iniciando por
Havermans et al. (2018) definen como una situacion que ocurre cuando las
exigencias del entorno laboral exceden la capacidad de los empleados para
responder y cumplir sus responsabilidades de manera eficiente. Es decir,
involucra un conjunto de diversas reacciones 0 respuestas emocionales,
psicoldgicas, conductuales y cognitivas que los trabajadores manifiestan ante
las exigencias laborales que superan sus habilidades y conocimientos para

lograr un desempefio éptimo.

Asi también, Burman et al. (2018) establecen que el work stress es un
compuesto de reacciones mentales y fisioldgicas que un individuo padece
cuando se ve sometido a multiples factores y circunstancias profesionales que
superan su capacidad para enfrentarse a las situaciones de su entorno de
trabajo. A parte de ello, Putu & Gusti (2019) indican que es un tipo de estrés
en donde la constante presion laboral puede ocasionar la saturacion mental y

fisica de los recursos humanos de una organizacion, derivando en un



sinnumero de consecuencias que afectan la salud de manera general y

generando un desequilibrio entre lo personal y laboral.

Igualmente, Mejia et al. (2019) sefalan que el estrés laboral o work stress, es
una condicién presentada en aquellos trabajadores que se enfrentan a niveles
excesivos de estrés dentro de su ambiente laboral. Por su parte, De Clercq
et al. (2018) revelan que mayormente es una consecuencia generada del
desbalance entre la presion laboral (o personal) y la capacidad de cumplir las

tareas de forma efectiva.

Cabe mencionar que Osorio & Cardenas (2017) sostienen que el estrés es un
fendmeno social relacionado a diversos elementos y si bien es cierto no puede
atribuirse solo a situaciones laborales concretas, estas son una de la razones
principales que lo explican. Por ello, el work stress puede ocurrir en cualquier
ambito de trabajo y afectar a cualquier empleado, independientemente de la
magnitud del negocio o empresa, el rubro de actividades o el tipo de contrato
laboral. Ademas, Mochamad et al. (2019) explican que cuando la calidad de
vida laboral en una organizacion disminuye, los altos niveles de estrés pueden
tener un impacto negativo en los aportes y en el desarrollo de las labores de

sus recursos humanos.

En un analisis de la conceptualizacion acerca del work stress, es la respuestas
adaptativas, ajustadas segun la diversidad individual, que son el producto de
diversos comportamientos, situaciones o0 eventos que imponen requisitos

especiales a los individuos (Matteson & Ivancevich, 1987).

Para la evaluacion de la variable se considerdo propicio analizar las
dimensiones de acuerdo con lo adaptado por Takamura (2020) quien plantea
la dimension de superiores, cohesion grupal y politicas la misma que hace
alusion al tipo de estructura que forma la organizacion, ligadas con la
capacidad de respaldo para determinadas situaciones que hacen desarrolla
un mayor nivel de pertinencia del grupo. En cuanto a la dimension

competitividad y organizaciéon refiere como el desarrollo de los procesos



administrativos o los tramites estan debidamente organizados y su adecuado
manejo reduce los riesgos de padecimiento de la sintomatologia.

Mazzetti et al. (2019) conceptualiza al liderazgo como la capacidad que un
determinado sujeto tiene para dirigir y controlar eficientemente las
circunstancias que se les presenta dia a dia, direccionando a un equipo de
trabajo al cumplimiento de fines colectivos. Para Bass (1985) es un grupo de
habilidades que una persona posee para influir positivamente en el actuar de
uno o varias individuos, haciendo que trabajen de manera entusiasta y

garantizando el logro de metas y objetivos establecidos.

De igual modo, Newman et al. (2018) aluden que el liderazgo es un término
que hace referencia a la destreza de aprovechar los caracteres mas
importantes de cada persona o grupo de individuos, con el propdésito de
guiarlos, orientarlos e inspirarlos a la ejecucion 6ptima de sus funciones y
posteriormente asegurar su contribucion en el logro de objetivos
organizacionales. Por otro lado, Monowar et al. (2019) sintetizan que es un
instrumento esencial en la direccibn y administracion de actividades
gerenciales u organizacionales, siendo objeto de los recursos humanos, un
elemento estratégico y una ventaja altamente competitiva en el contexto

laboral.

En particular, Suifan et al. (2017) consideran que es la cualidad con la que
una persona cuenta para manejar adecuadamente un conjunto de individuos
y motivarlos al logro de metas, ofreciendo un apoyo para que alcancen fines
especificos, tomando la iniciativa y fomentando la union y el equipo de trabajo.
Igualmente, Graves & Sarkis (2018) refieren que el liderazgo es un conjunto
de habilidades directivas, gerenciales o administrativas que un individuo tiene
para impactar de forma positiva en el modo de ser las personas y la manera
en como se desenvuelven a la hora de desempefar sus funciones, tareas o

responsabilidades asignadas.
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Como explica Muhammad et al. (2017) el liderazgo hace referencia a la
incorporacion de valores, organizacion de visiones y la creaciébn de un
ambiente en el que se puedan alcanzar determinadas acciones en conjunto.
Asimismo Newman et al. (2017) manifiestan que es el conjunto de
comportamientos de una persona que guia las acciones de un grupo hacia

metas u objetivos en comun.

Respecto a la definicion general del liderazgo Bass (1985) manifiesta que es
el conjunto de habilidades que una persona posee para influir positivamente
en el actuar de uno o varias individuos, haciendo que trabajen de manera

entusiasta y garantizando el logro de metas y objetivos establecidos.

Para el analisis de las dimensiones se considera a Bass (1985) quien plante6
como elementos, liderazgo transformacional comprende las habilidades
correspondientes a aquel lider que ha levantado su conciencia sobre aspectos
de importancia y lo ha conducido a un alto nivel, influenciando a trascender

por el bienestar de la organizacion, permitiendo trabajar de manera mas dura.

De igual manera el liderazgo transaccional, es conocido también como el
reforzamiento contingente, donde se suele aceptar los roles y funciones tanto
el dirigente como el colaborador a fin de obtener los objetivos. Los pasos para
seguir por el subordinado son acordados a fin de obtener el intercambio de

beneficio transparente y justo.

Finalmente, el resultado de lider, bajo este modelo los lideres evitan influencia
sobre los subordinados, no cumpliendo sus actividades de supervision y estan

constantemente dudado de su capacidad para dirigir el equipo.

En analogia a los enfoque teoricos que enmarcan el tema de investigacion se
puede mencionar la Teoria transaccional del estrés y el afrontamiento de
Lazarus & Folkman (1984, citado en Junker et al., 2020) en donde se
manifiesta que el estrés en los individuos resulta de la interacciéon continua

entre una persona y el medio que le rodea. Es decir, se basa en las fases
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cognitivas que se presentan frente a una o mas situaciones estresantes,
teniendo en cuenta la forma en como interactian las personas ante un
contexto o acontecimientos concretos. Asimismo, los autores sefialan que los
elementos que intervienen en la generacion del estrés son los estimulos
(sucesos externos, hechos cotidianos, sociales y psicologicos); las
respuestas, que son reacciones subjetivas y cognitivas expresadas por los
individuos, las cuales pueden ser adecuadas o no; los mediadores que hacen
referencia al analisis de los estimulos como amenazantes y de los elementos
de afrontamiento como insuficientes; y por dltimo los moduladores, que
comprenden diferentes factores que pueden mitigar o incrementar los niveles

de estrés, no obstante no lo inducen ni lo impiden.

En efecto, el modelo explica que cuando un individuo afronta una situacion
posiblemente estresante, primero desarrolla una evaluacion preliminar, es
decir, juzga el significado de la situacion, para que se califique como
estresante, manejable, positiva, variable o nada relevante. Por ello, la
respuesta al estrés también se ve afectada por la evaluacion cognitiva
subjetiva de la persona de las opciones y recursos de afrontamiento
disponibles en un contexto particular. Una vez que el sujeto ha evaluado los
factores estresantes como una tension o un exceso de su capacidad de
afrontamiento, se produce el estrés. Por consiguiente, la persona moviliza
estrategias de afrontamiento para manejar factores estresantes particulares y
regular el estrés emocional. También el modelo postula ademéas que el
proceso de evaluacién cognitiva es dinamico y recursivo, de modo que las
estrategias de afrontamiento aplicadas, mas o menos exitosas, afectan la
evaluacion posterior de la persona y la calidad e intensidad de la respuesta al
estrés. Por tanto, la evaluacion cognitiva subjetiva de una persona y los
esfuerzos de afrontamiento, son los elementos claves que potencialmente

causan disfuncion en el proceso de estrés (Junker et al., 2020).

Acerca de la teoria de Conservacion de los recursos (COR) propuesta por
Stevan Hobfoll en 1989, se puede mencionar que es un enfoque tedrico del
estrés que describe la motivacién que estimula a los seres humanos a

mantener sus recursos, asi como a conseguir mas de estos. Cabe resaltar
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gue el modelo asume que el estrés ocurre en tres situaciones: cuando existe
una amenaza de pérdida de recursos, la pérdida neta real de recursos y la
falta de recursos adquiridos después de los gastos de recursos. Desde esta
perspectiva, los recursos se definen como cosas que las personas valoran,
especialmente objetos, estados, situaciones y condiciones. Ademas, en dicha
teoria el estrés se define como un desbalance entre las demandas externas y
la capacidad de reaccion de los individuos. Asi también en el estrés laboral el
enfoque COR analiza cdmo la asignacion de recursos afecta su desempeiio
en el trabajo. Por tanto, la presente teoria es una explicacion integral del
entorno y comportamiento estresante sin presiones externas de los individuos,
en donde los recursos representan la unidad basica necesaria para
comprender el estrés que las personas pueden tener en diversos escenarios
(Hobfoll et al., 2018).
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METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Se ha considerado de acuerdo a la exploracién de la informacién un estudio
de tipo basica de acuerdo con el Concytec (2018) debido a que se efectud la
revision de informacién concerniente a las variables work stress y liderazgo lo

gue permitid que se pudieran evaluar en funcion de sus componentes.

3.1.2. Disefio de investigacion

Para la presente investigacion se consideré un disefio no experimental, debido
a que no se manipularon los datos para ser procesados ni de manera
descriptiva e inferencial, de igual manera fue correlacional, por cuanto su
naturaleza busco establecer el nivel de relacion entre las variables, ademas,
fue de corte transversal permitiendo que los datos puedan ser extraidos en el
periodo 2022 en un solo momento (Ato et al., 2013), asi se presenta el

esquema a continuacion:

\f
/

V2

Donde:

V1 = Work stress
V2 = liderazgo

m = muestra

r = relacion

3.2. Variables y operacionalizacién

Variables:

Variable 1: Work stress
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Variable 2: Liderazgo

Nota: La definicidbn operacionalizacion se encuentra en el anexo 1.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion

Para el estudio se consideré a la poblaciéon como el conjunto de datos,
personas o elementos que poseen similares caracteristicas para su medicion
(Lépez, 2004), de esta manera estuvo conformada por la totalidad de
colaboradores de la Unidad de Gestién Educativa Local (UGEL) San Martin,
gue alcanzaron un total de 126, actualizados en abril del 2022 de acuerdo con
la planilla del RR.HH, considerando a aquellos contratados por CAS, 276 y

nombrados respectivamente.

3.3.2. Muestra

Hace referencia a un subgrupo originario de la poblacion de un estudio,
respecto a los cuales un investigador desea realizar un analisis 0 evaluacion
y llegar a determinados resultados o conclusiones (Majid, 2018). Por lo tanto,
la muestra de la investigacién estuvo compuesta por 95 colaboradores de la
Unidad de Gestién Educativa Local San Martin, siendo estos en relacién con

la fdrmula descrita a continuacion:

n=

Z?xpxqxN
Z(ND+Z x P Xq
_ (1.962x0.5x05xN
" 0,052 (N-D)+(1.96)2 X 05 X 0.5
) (1.96)2 x 0.5 x 0.5 x 126
" (0,05 (126-1)+(1.962 x 0.5 X 0.5
(1.96)2 x 0.5 x 0.5 x 126

n=

(0.05)2 (125)+(1.96)2x 0.5 x 0.5
121.0104
12729

n=95

n=
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3.3.3. Muestreo

Para estimar la muestra del estudio se empled un muestreo probabilistico
simple, la cual segun Taherdoost (2017) se caracteriza por la utilizacién de
una formula matematica para calcular el nUmero exacto de miembros de la
poblacion, en donde todos los elementos tienen la misma posibilidad de ser

seleccionados.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La técnica que se empled fue la encuesta, la misma que, de acuerdo con lo
sefialado por Hernandez & Danae (2020) es un método de investigacion y
recopilacion de datos que se utiliza para obtener informacion de personas
sobre temas en especifico. Cabe mencionar que la encuesta tiene multiples
propoésitos y se puede realizar de diferentes formas segun los objetivos de

investigacion a alcanzar.

Cuestionario estrés laboral de la OIT — OMS, originalmente planteado por
(Matteson & Ivancevich, 1987) consta de 7 dimensiones y 25 items en total,
para el estudio se consider6 ademas la adaptacion planteada por Takamura
(2020) que contemplo mediante un AFC solo 2 factores que se desarrollaron
en la ciudad de Piura. El instrumento posee adecuadas propiedades
psicomeétricas, estos en cuanto a su confiabilidad alcanzé un nivel de .92;
mediante el andlisis factorial exploratorio obtuvo un KMO=.875, siendo esto

aceptable para el estudio.

Cuestionario Multifactorial de liderazgo MLQ5X, creado inicialmente por Bass
y Avolio (2000) adaptado por Rios & Mendoza (2018) a contexto nacional,
compuesta por tres dimensiones: Liderazgo transformacional (15, 9, 14, 10, 8,
23,6,13,19, 2, 31, 30, 29, 36, 32, 25, 26), Liderazgo transaccional (1, 11, 16,
35, 4, 22, 24, 27, 3, 12, 17, 20) y Resultado de lider (39, 42, 44, 38, 41, 37,
40, 43, 45). A nivel de dimensiones obtuvo propiedades psicométricas

apropiadas con alta de Cronbach (.89) para el factor 1, para el factor 2=.87; y
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el factor 3 =.94. De igual manera el modelo se ajusto6 a sus tres factores con
CFly GFI>.90 y RMSEA<.05.

Validez

La validez del estudio se desarroll6é de acuerdo con el criterio de 5 jueces, los
mismos que permitieron su medicion bajo el Coeficiente de Validez de
Contenido (CVC), con la finalidad de alcanzar un valor >.90 y su aplicabilidad
sea excelente, en ese sentido la variable Work stress obtuvo un CVC=.99 y el
liderazgo CVC=1, los mismos, que demuestran su adecuacién para la

evaluacion.

Confiabilidad

Para el proceso de confiabilidad se aplicd los instrumentos mediante
formularios de Google distribuidos en WhatsApp, se alcanz6 un minimo de 21
participantes, el calculo se realizé segun alfa de Cronbach (Oviedo & Campo-
Arias, 2005). Para la variable Work stress se obtuvo un coeficiente =.915 y

liderazgo =.898, siendo estos suficientemente robustos para la evaluacion.

3.5. Procedimientos

En primera instancia se efectud la exploracion de la informacién respecto a
las variables a fin de plantear el titulo de investigacién, posterior a ello se
formul6 los lineamientos de acuerdo con lo solicitado por la Universidad, luego
se solicito el permiso correspondiente al director de la UGEL San Martin para
emplear los instrumentos dentro de la organizacion y de esa manera iniciar
con el proceso de recoleccion de datos para el desarrollo de la investigacion.
Luego de haber aplicado los instrumentos a los colaboradores de la
institucion, se procedi6 a tabular toda la informacion adquirida ordenandola,
clasificAndola y codificandola en el programa Microsoft Excel, revisando cada
una de las respuestas para asi evitar cualquier tipo de error. Posteriormente,
para realizar el analisis de datos se utilizé los métodos descriptivos e
inferenciales a través del software SPSS 28, con el propdsito de alcanzar e
interpretar los resultados para finalmente probar la hipétesis de investigacion

y cumplir con los objetivos de investigacion.
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3.6. Método de andlisis de datos

Se consideré la investigacion hipotética deductiva, ya que se dieron
soluciones a objetivos especificos a generales para aclarar la informacién
obtenida. Por otro lado, se utilizaron métodos de inferencia para obtener datos
cuantitativos mediante analisis estadistico de correlacion. Ademas, la prueba
de normalidad se desarroll6 utilizando Kolmogérov-Smirnov, ya que la
muestra fue mayor a 50 participantes, en ese sentido se empleé el estadistico
de correlacion Rho Spearman.

3.7. Aspectos éticos

El desarrollo de la investigacion ha seguido correctamente los lineamientos y
reglas establecidas por la Universidad César Vallejo. Respetd lo sefialado por
las Normas Apa séptima edicion, pues toda la informacion, conceptos o
teorias correspondientes a diferentes autores fueron adecuadamente citados
y referenciados. Asi también, cumplié con el principio de autonomia porque
los participantes del estudio fueron informados con anterioridad sobre los fines
de la investigacién y de esa manera se pueda conseguir su consentimiento

voluntario, respetando las respuestas brindadas por estos.

En cuanto al principio de beneficencia, la investigacion buscé incrementar
mayores conocimientos y concientizar sobre las consecuencias que el estrés
laboral puede ocasionar en el desenvolvimiento y capacidad de liderazgo de
los trabajadores en general. Por otro lado, se practicd el principio de no
maleficencia, dado que ningun procedimiento ejecutado en el desarrollo del
estudio fue realizado con la intencién de causar algun dafio a la institucién o
a sus colaboradores. Ademas, los resultados que se consigan fueron veridicos

y no se manipularon de ninguna forma.

Finalmente, se aplicé el principio de justicia ya que aseguré que el trato
brindado a todos los participes de la investigacion sea digno e igualitario,
respetando su integridad personal para asegurar que contribuyan al desarrollo

del estudio.
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RESULTADOS

Para el analisis inferencial es necesario que se tenga planteado inicialmente

la prueba de normalidad de las variables descritos a continuacion:

Tabla 1

Prueba de normalidad de work stress y liderazgo

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Work stress 0.055 95 .200°
Superiores, cohesion grupal y 0.076 95 .200"
politicas
Competitividad y organizacion 0.084 95 .094
Liderazgo 0.116 95 .003
Liderazgo transformacional 0.140 95 .000
Liderazgo transaccional 0.100 95 .020
Resultado de lider 0.100 95 .021

Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 1, se evidencia que los datos del work stress,
superiores, cohesion grupal y politicas se encuentran normalmente
distribuidos (p<.05), mientras que el liderazgo, liderazgo transformacional,
transaccional y resultados del lider no se encuentra normalmente distribuida,
debido a que el valor p fue menor a .05. Esto implica el uso de una prueba no
paramétrica para correlacionar las variables y objetivos, es decir, se utiliza
Rho de Spearman. Es preciso manifestar que se aplico la prueba de K-S

debido a que se trabajoé con una muestra mayor a 50 participantes.
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Tabla 2

Superiores, cohesion grupal y politicas relacionadas con liderazgo (n=80)

Liderazgo
rho 4277
Rho de Superiores, cohesion
o P .000
Spearman grupal y politicas
N 95

De acuerdo con la tabla 2 se evidencia que la dimension superiores, cohesion
grupal y politicas presentan una correlacion moderada debido a que el valor
de rho = .427 y el p valor alcanzado fue .000 y, demostrando la hipotesis de

investigacion.

Tabla 3
Competitividad y organizacion relacionadas con liderazgo (n=80)
Liderazgo
rho 3217
Rho de Competitividad y
o .001
Spearman organizacion
N 95

De acuerdo con la tabla 3 se ha encontrado relacion entre la competitividad y
organizacion con el liderazgo, el nivel de correlacién fue moderada debido a
que el valor de rho =.321 y p valor fue .001; no obstante, se llegé a contrastar

la hipotesis de investigacion planteada por el investigador.
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Tabla 4

Work stress relacionados con el liderazgo (n=80)

Liderazgo
rho 420™
Rho de
Spearman Work stress o .000
N 95

De manera general se ha evidenciado que el work stress se relaciona de
manera directa y positiva con el liderazgo de los colaboradores administrativos
de la Ugel, siendo los valores adecuados para su contrastacion (p=.000; rho
=.420), esto implica que en medida que el estrés laboral sea reducido en
mayor magnitud el liderazgo es mejor percibido por los colaboradores.
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DISCUSION

En un analisis del trabajo de investigacion que busca correlacionar work stress
y liderazgo en colaboradores administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local de San Martin se determind que existe correlacion moderada
(p = .000; rho = .420), lo que implica que en medida que el work stress se
reduzca el liderazgo tendra una adecuada percepcion, estos datos guardan
relacion con los resultados obtenidos por Saleem et al. (2021) en Arabia
Saudita, concluyeron que mediante el andlisis de regresion lineal han
demostrado que el estrés laboral contribuye de manera significativa en la
reduccion de liderazgo (p<.01), de igual manera Nor et al. (2021) en Malaysia,
llegaron a concluir que el estrés laboral se relaciona de manera significativa
(p<.05) con la calificacion de los tipos de liderazgo existentes en su unidad de
trabajo, ademas resaltan que en mayor medida de crecimiento del estrés los
indices de desempefio se ven afectados considerablemente, en tanto, Sainz
et al. (2021) en Espafia se ha establecido que la relacién fue significativa
(IC=95%; p<.001) junto con Wang et al. (2020) y Gul (2018) que demuestran

relacion entre las variables.

Bajo un elemento de analisis centrado entre la relaciébn entre superiores,
cohesién grupal y politicas con liderazgo en colaboradores administrativos de
la Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin se ha visualizado que es
directo y de nivel medio (p=.000; rho = .427) el mismo que guarda relacion
con los datos obtenidos por Saleem et al. (2021) en Arabia Saudita quienes,
ademas de encontrar relacion a nivel de variable general, plantea que los
bajos niveles existentes de liderazgo estan condicionados por el estrés, mas
aun en el contexto actual de pandemia en la que se encuentra. La relacion
entre este estudio radica en que la aplicacion de los instrumentos y los
participantes se encontraron desarrollando actividades durante la Covid-19,
donde el nimero de colaboradores fue reducido por diversos motivos y la
carga laboral junto al poco nivel de empatia por parte de algunos directores
se hizo presente. De igual manera Wang et al. (2020) hace mencion que la
relacion entre estas variables son consecuentes, es decir la sintomatologia

del work stress afecta el liderazgo desde un enfoque en la préactica.

22



Bajo en andlisis de la relacion entre competitividad y organizacion con
liderazgo en colaboradores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa
Local se ha encontrado que existe relacion directa a un nivel medio (p = .001;
rho = .321), en ese sentido los resultados guardan relacion con la informacion
planteada por Yoho (2021) en Estados Unidos, donde los resultados evidencia
que mucho de los sintomas que estan relacionados con el estrés en el centro
laboral es a consecuencia de la ausencia de relaciones saludables entre los
superiores y subordinados, ademas el liderazgo téxico tiene a incrementar de
manera considerable los niveles de estrés y Jacobs (2019) Estados Unidos,
evidencia como resultados que la totalidad de los participantes
experimentaron el estrés laboral a consecuencia de un liderazgo ineficaz. Bajo
este acercamiento de los alcances del estudio se hace énfasis en la
importancia que posee el liderazgo organizacional, el mismo que permite que
los factores de estrés tanto internos como externos puedan ser controlados

de manera adecuada.

Si bien los resultados del estudio son de mucha importancia para la
comunidad educativa, este ha presentado diversas limitantes que se han
centrado en el tamafio de la muestra, siendo esto un impedimento para
generalizar en la totalidad de las unidades de gestién educativa, de igual
manera otra de las limitaciones estuvieron definidas por el tiempo planteado
para la aplicacion de los instrumentos, mismos que fueron cortos ain mas
debido a que fue de manera presencial y los colaboradores por la carga laboral
estimaron un menor tiempo. Cabe precisar de esta manera que el estudio
puede realizar posteriores analisis comparativos a nivel tipos de contratos con
la finalidad de evidenciar si los mismos son factores estresores, de igual
manera identificar aquellos factores que imposibilitan la adecuada percepcion

de los jefes o directivos.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1. La dimension superiores, cohesion grupal y politicas guardan relacion
con el liderazgo de manera directa y moderada (rho = .427; p =.000) en

los profesionales administrativos de la UGEL.

6.2. La competitividad y organizacion se encuentran relacionada de manera
directa y moderada con el liderazgo (rho = .321; p = .000) en los

colaboradores de la UGEL.
6.3. El work stress se relaciona de manera directa y moderada con el

liderazgo (rho = .420; p = .000) en los colaboradores de la UGEL San

Martin respectivamente.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1. A los profesionales de psicologia desarrollar un programa de
intervencion para mejorar la integracibn en el grupo de trabajo,

permitiendo que se alcancen a mejorar la dinamico organizacional.

7.2. A los directivos y recuro humano desarrollar un plan de liderazgo
organizacional, bajo estrategias integrativas a favor de la organizacion,

de igual manera mejorar el clima laboral.

7.3. Alos funcionarios de la institucion tomar en consideracion los resultados
del estudio para desarrollar intervenciones oportunas para mejorar la
organizacion, de igual manera a futuros investigadores replicar en

escenarios distintos.
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Tabla de operacionalizacion de las variables

ANEXOS

garantizando el logro
de metas y objetivos
establecidos (Bass,
1985).

con 38 items en 3
componentes, con una
escala de respuesta tipo
Likert.

pasiva

Resultado de
lider

Laissez-faire
Esfuerzo adicional
Satisfaccion
Efectivo

30, 31, 32, 33, 34,
35, 36, 37, 38

, Definicion S . . . : . Escala de
Variable conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores ltems medicion
Son respuestas Superiores, Estructura 5, 6,7, 8,9, 10,
adaptativas, cohesién grupal | Respaldo de grupo 11, 13, 15, 16, 17,
moduladas en base | Para el estudio se y politicas Pertinencia 18, 19, 20, 24, 25
a las diversidades | consider6 la adaptaciéon Ordinal
personales, que es | planteada por Takamura Bajo nivel de
Work proqlucto de diversas | (2020) en la que estrés _
stress acciones, considera 25 items Intermedio
situaciones o | dividuo en 7 | Competitividad | Tramites 1, 2, 3, 4, 12, 14, Estrés
eventos que sitban | dimensiones con una| Yy organizacion | Procesos administrativos | 21, 22, 23 Alto nivel de
exigencias escala tipo Likert con 7 estrés
particulares en un | intervalos de respuesta.
individuo (Matteson
& lvancevich, 1987)
. Influencia idealizada
Con_Jt_Jnto de Para el estudio se Liderazgo atribuida-conducta 2,5,6,78 9,
habilidades que una L . T AN 10, 13, 16, 19,
considero el | transformacion | Motivacion inspiracional-
persona posee para . . . o 21, 22, 24, 25,
nflui it ¢ Cuestionario al estimulacion intelectual 26. 27 99
INMUIr positivamente |\ », it ctorial de Consideracion individua 6y
en el actuar deuno o | . .
. L liderazgo adaptado al Recompensa contingente
varias individuos, contexto nacional por Direccion por excepcion 1,3,4,9 10, 14 Ordinal
Liderazgo | haciendo dueé | pios & Mendoza (2018) | . -'9erazao g 15, 17, 18, 20,
trabajen de manera S transaccional , L, o
. que consta inicialmente Direccion por excepcion 23,28
entusiasta y




Matriz de consistencia

- - _— o Técnicae
Formulacion del problema Formulacion del objetivo Hipotesis instrumentos
Problema general Objetivo general
(:,Cual es la relacion entre work stress y Determinar la relacion entre work Hipbtesis general
liderazgo en colaboradores | stress y liderazgo en colaboradores H. Existe relacion directa v sianificativa entre
administrativos de la Unidad de Gestion | administrativos de la Unidad de wgrk Stress liderazao yeng colaboradores
Educativa Local de San Martin, | Gestion Educativa Local de San dmini S Y de | 90 ¢ dad  d -
Tarapoto-20227? Martin, Tarapoto-2022 administrativos de 1a Un|, a e Gestion
' ’ Educativa Local de San Martin, Tarapoto-2022
Ffrob!emas especn‘_lf:os _ Obje_tlvo especn‘lt_:EJ _ Hip6tesis especificas
¢, Cudl es la relacion entre superiores, | analizar la relacién entre superiores, : 9 : R o
. Iy > o Existe relacion directa y significativa entre Técnica
cohesién grupal y politicas con | cohesion grupal y politicas con : . o
. . superiores, cohesion grupal y politicas con Encuesta
liderazgo en colaboradores | liderazgo en colaboradores | |. e .
- . . - - : . liderazgo en colaboradores administrativos de
administrativos de la Unidad de Gestion | administrativos de la Unidad de : o )

: . L, . la Unidad de Gestion Educativa Local de San | |nstrumento
Educativa Local de San Martin, | Gestion Educativa Local de San Martin. Tarapoto-2022 ! !
Tarapoto-2022? Martin, Tarapoto-2022 ’ P Cuestionario

_ L o estrés laboral
:Qué relacion existe entre | Identificar  la  relacién  entre | EXISte relacion directa y significativa entre | de la OIT -

e o o L competitividad y organizacion con liderazgo en OMS
competitividad y organizacibn con | competitividad y organizacion con A ; . \ .
: : colaboradores administrativos de la Unidad de | Cuestionario
liderazgo en colaboradores | liderazgo en colaboradores Gestion Educativa Local de San Martin - ,
administrativos de la Unidad de Gestion | administrativos de la Unidad de | £ 2~ - - | Multifactorial
Educativa Local de San Martin, Gestién Educativa Local de San P de liderazgo
Tarapoto-2022? Martin. MLQ5X

Tipo y disefio de investigacion

Paoblacion y muestra

Tipo

Basica

Disefio

No experimental,
transversal

correlacional vy

Poblacién
126 colaboradores

Muestra
95 colaboradores

Variable

Variable Dimensiones

Work Superiores, cqhesién grupal y

politicas
stress Competitividad y organizacion
Liderazgo transformacional
Liderazgo Liderazgo transaccional
Resultado de lider




Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario estrés laboral de la OIT — OMS

Para cada item se debe indicar con qué frecuencia la condicién descrita es una
fuente actual de estrés, anotando el nimero que mejor la describa.

Por lo tanto, lea atentamente cada item y responda con un valor: 1 nunca, 2 raras
veces, 3 ocasionalmente, 4 algunas veces, 5 frecuentemente, 6 generalmente, 7

siempre.

Se le pide responder con veracidad, el cuestionario es anénimo.

Escala
1/2(3(4|5|6|7

N° ltems

La gente no comprende la mision y metas de la

! organizacion.

La forma de rendir informes entre superior y
: subordinado me hace sentir presionado.

No estoy en condiciones de controlar las actividades
3 de mi &rea de trabajo.
4 El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a

tiempo es limitado.

5 | Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes.

6 | Mi supervisor no me respeta.

No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracion
estrecha.

8 | Mi equipo no respalda mis metas profesionales.

Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de

° la organizacion.

La estrategia de la organizacibn no es bien
10 comprendida.
1 Las politicas generales iniciadas por la gerencia

impiden el buen desempefio.




12

Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el

trabajo.

13

Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar

personal.

14

No se dispone de conocimiento técnico para seguir

siendo competitivo.

15

No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.

16

La estructura formal tiene demasiado papeleo.

17

Mi supervisor no tiene confianza en el desempefio de

mi trabajo.

18

Mi equipo se encuentra desorganizado.

19

Mi equipo no me brinda proteccién en relacién con

injustas demandas de trabajo que me hacen los jefes.

20

La organizacion carece de direccién y objetivo.

21

Mi equipo me presiona demasiado.

22

Me siento incobmodo al trabajar con miembros de

otras unidades de trabajo.

23

Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es

necesario.

24

La cadena de mando no se respeta.

25

No se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo

de importancia.




MLQ Forma 5X Corta adaptado

Este cuestionario intenta describir el estilo de liderazgo de la persona la cual estas

a cargo tal como es percibida por Ud. Por favor responda, todos los items de este

cuadernillo.

En las siguientes paginas se presentan 38 afirmaciones descriptivas. Juzgue cuan

frecuentemente cada afirmacion se ajusta con la persona que Ud. esta

describiendo. Use la siguiente escala de clasificacion, para sus respuestas,

marcando la categoria correspondiente a su preferencia con una cruz o un circulo.

NO

[tems

Casi
nunca

Casi
siempre

Habla sobre sus valores y creencias mas importantes

Especifica la importancia de tener un propésito

Considera las consecuencias morales y éticas de las
decisiones

— |k~ Nunca

N INININ

W [ WWw w

B |~ BN Siempre

Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de
la mision

Va mas alla del interés propio para el bien del grupo

Muestra un sentido de poder y confianza en las
decisiones

Habla con optimismo sobre el futuro

Habla con entusiasmé sobre lo que se necesita lograr

Expresa con claridad una vision convincente del futuro

Expresa su confianza sobre el logro de objetivos

Reexamina supuestos criticos para ver si son
apropiados

e N R

N INNININIDN (NN

W (WWWWwWw| W w w

R LR R

Busca perspectivas diversas al momento de resolver
problemas

=

N

w

N

Hace que vea los problemas desde distintos angulos

N

Sugiere nuevas formas de realizar los deberes
asignados

15

Genera espacios de tiempo para la ensefianza y el
entrenamiento

16

Considera que tengo diferentes necesidades,
habilidades y aspiraciones que los demas

17

Me ayuda a desarrollar mis fortalezas

18

Debate en términos especificos respecto de quien es
el responsable de lograr los objetivos de rendimiento




19

Esclarece lo que uno puede recibir cuando se logran
las metas de desempefio

20

Expresa satisfaccion cuando cumplo con las
expectativas

21

Centra la atencidbn en irregularidades, errores,
excepciones y desviaciones de las normas

22

Concentra toda su atencidon en el tratamiento de
errores, quejas y fallas

23

Hace un seguimiento de mis errores

24

No interfiere hasta que los problemas se tornan serios

25

Espera que las cosas vayan mal antes de tomar
medidas

N L

N (NN

W [ Ww w

IR

26

Demuestra que cree en la frase “si funciona, no lo
arregles”

| —

N

w

AN

27

Demuestra que los problemas deben volverse crénicos
antes de tomar medidas

28

Evita tomar decisiones

29

Retrasa las respuestas a preguntas urgentes

30

Consigue que haga mas de lo que se esperaban que
haga

31

Aumenta mi deseo de tener éxito

32

Aumenta mi disposicion a esforzarme mas

33

Utiliza métodos satisfactorios de liderazgo

34

Trabaja conmigo de manera satisfactoria

35

Es eficaz al satisfacer mis necesidades laborales

36

Es eficaz al representarme ante una autoridad superior

37

Es eficaz en el cumplimiento de los requisitos de
organizaciéon

38

Dirige un grupo que es efectivo.

S N R I

N N INNININININ N INDNDN

Wl W WWW W W W W  ww w
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Carta a los autores para la aplicacion de instrumento

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

"Afo del Fertalecimiento de la Scberania Nacional”

Tarapoto 16 de mayo del 2022

Autoras:
RIOS TRUJILLO DENIS; MENDOZA FERNANDEZ MARIA

Presente.-

De nuestra consideracion:

El grato dirngirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez
presentamos, somos Carranza Guevara, José Luis y Del Agulla Montoya, Luz
Marina, con DNIs 71498305, 71194507, estudiantes del Ultimo afio de |a Escuela de
Psicologia de la Universidad César Valiejo; quienes realizan su trabajo de
investigacion para optar eltitulo de Psicologo fitulado: Work stress y liderazgo en
colaboradores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de San
Martin, Tarapoto-2022, este frabajo de investigacion tiene fines académicos, sin
fines de lucro alguno, donde se realizara una investigacion, a través de la validez,
confiabilidad, analisis de items y baremos tentativos.

Agradecemos por antelacion les brinde las facllidades del caso
proporcionando una carta de autorizacion para el uso del instrumento (Cuestionario
Multifactorial de liderazgo MLQS5X), para solo fines académicos, y asl podamos
proseguir con el desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarie lis sentimientos
de mi especial consideracién y estima personal.

Atentamente,

wen/
_ng\f_afa. José Luis
DNI: 71498305 DNI: 71184507

Carra
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presentamos, somos Carranza Guevara, José Luis y Del Aguila Montoya, Luz
Marina, con DNIs 71498305, 71194507, estudiantes del uitimo afio de |a Escuela de
Psicologia de la Universidad Cesar Vallejo; quienes realizan su ftrabajo de
investigacién para optar eltitulo de Psicologo titulado: Work stress y liderazgo en
colaboradores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de San
Martin, Tarapoto-2022, este trabajo de Investigacion tiene fines académicos, sin
fines de lucro alguno, donde se realizara una investigacion, a través de la validez,
confiabilidad, analisis de items y baremos tentativos.

Agradecemos por antelacion les brinde las facilidades del caso
proporcionando una carta de autorizacion para el uso del instrumento (Cuestionario
estrés laboral de la OIT - OMS), para sdlo fines académicos, y asi podamos
proseguir con el desarrolio del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle lis sentimientos
de mi especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

DNI: 71498305 DNI: 71194507




Validez del instrumento

ﬁi Univansinan CHAAe Vaiibn
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO WORK STRESS

[ DIMENSIONES | items e — _P.mn;y”ﬁummw Claridad’
DIMENSION 1: Superiores, cohesion grupal y politicas No

i

W supervisor no &8 1a cara por mi ante los jefes

M SUpervisor o me respala.

No soy parto de un grupo de rabajo o colaboracion estrecha,

Wi equipo no respalde mis metas profesionales.

M equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organizacion.

La estategia de a organizacion no es bien

comprendida.
Las politcas generales inicladas por la gerencia Impden & buen
desempefio.

Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.

No se tiene derecho a un espaco privado de tmbqo

Wi supervisor no liene confianza en el desempeno de ms Irabajp.

==s‘¢“ o |olalanlwln e

M equipo Se encuentra

desorganzado,
43 | M equipo no me brinda protaccion en relacidn con mjustas demandas
de trabsjo que me hacen los jefes,

14 | La organizaciin carece de direccion y objetvo

15 | La cadena de mando no se respata

16 Nbsocxmhoonlahmobﬂ.pawhwarunhblpdommrm

i
|

|
|

DIMENSION 2: Competitividad y organizacién No

17 | La gente 1o comprende 18 mision y melas de |8 organzacon.

18 La forma de rendir informes entre supenor y subordinado me hace

sentir presionado.

19 No estoy en condicones de confrolar las actividodes de v drea de

trebajo
20 | El oquipo disponible para llavar o cabo af trabajo a liempo es limitado

21 .hupotsmlumintvnlhmpocoomholsomdh!p K

| 22 | No se dispone de conocimiento tecnico para seguir siendo competiivo.

| 23| M equipo me presiona demasiado.

24 mmuwmmnbaptmnmnmmsdemmae

i
x| o mixid|x| x| x| |xx x x|t el x| > xxxxxxz’

| 2 || M| om0 || |2 x| M 232 ¢ x| | 60

XK X XXX XK | X XQII 2L |0 | 0| e 3 |

trabajo.
|25 | Miequipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesarno.

)

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabllidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez valldador. Dri: Ramirez Garcla, Gustavo DNI: 01108463

Especialidad del validador: Doctor en Administracion de la educacion

04 ge noviembre del 2021

'Portinancia; El tem cormesponds af conoepto tedrico formudado

Relevancia: £ ilem es apropindo pars representar al componens o dimension sepecifica del constructo
Nlarldad: Se ertende sin dficutad alguna & enusciado del ilem. 8s conciso, exacto y drectc

Nota: Sufcencia. se dice suciencia cuando kos ilems plarteados son sulicentes para medi & dimension




T

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO LIDERAZGO

MIVENUAAD CEVAS VALLEMN

Ne | DIMENSIONES / tems

%

:
E

|

Sugerencias

Especifica la importancia de fener un
Va mas allé del interés propio para el blen del grupo

Muestra un sentido de poder y confianza en las decsiones

Habla con oplimismo sobre el futwro

Habla con entusiasmé sobre |o que se necesita lograr

Expresa con clandad una visikin convincente del futuro

Expresa su confianza sobre el logro de objetivos

Hace que vea ks problemas desde distinlos

anguios
Considera que tengo diferentes necesxtades, habilidades y aspiraciones que los
demes

Esclarece lo que uno puede reciber cuando se logran las metas de desempefio

Centra la alencion en reqularidades, errores, excepciones y desviaciones de las
normas

Concentra toda su atencion en & ratamionto de arrores. quejas y fallas

No Interfiere hasta que ios problemas se toman serios

Espera que |as cosas vayan mal antes de tomar medidas

Demuesira que cree on k Irase “si lUnGiona, no & anogles”

Demuestra que los problemas deben volverse cronicos antes de tomar medidas

Rehuh;mpuestma%masw
DIMENSION 2: Liderazgo transacclonal

n

Habia sobre sus valores y creencias mas importanies

Considera las consecuencias morales y éticas de las decisiones

Enfaliza la importancia de tener un senbido colectivo de la misién

Expresa con clandad una vision eommnb_dd futuro

Expresa su confianza sobre el logro de objetivos

Sugiere nuevas formas de realizar los deberes

Genera espacios de empo para la ensefianza y & entrenamiento

Me aywsa a desamollar mis fortslezas

Debate en términos especificos respecto de quien es el responsable de lograr los
objetivos de rendimiento

Expresa satisfaccon cuando cumplo con las expectativas

Hace un seguimiento de mis arrores

Ewvita tomar decisiones

DIMENSION 3: Resultado de lider

Consigue que haga més do lo que 56 esparaban que haga

Aumenta mi deseo de tener éxito

| Aumenta mi disposicion a esforzarme mas

Utiliza métodos satisfactonos de liderazgo

Trabaja conmigo de manera satisfactoria

Es eficaz al salisfacer mis necescdades laborales

Es eficaz al representarme ante una autoridad superior

Es eficaz en el cumplimeento de los requisitos de organizacon

gus s s]s’s X RENRNy

Dirige un grupo que es efectivo

D 2| 23| I 2 2 B I D] B |3 | 2 e 2 2| e e B | 2 e 2 1] 2 e e I ] 2| e ¢ x| ¢ |

2K 2|23 3|23 X BN XK| X[ 3¢ XU 2 DINC| KX XK XK K| XK 2] 2] 3] X[ x| x| x| x| D

2 2 0 D e O | | e | 20 30 | OB | e 0 | U D2 2 [ e ) e e 2| ) 2




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]
Apeliidos y nombres del juez validador. Dr/: Ramirez Garcia, Gustavo DNI: 01109463
Especialidad del valldador: Doctor en Administracion de la educacion

'Pertinencia: £l item cormesponde al concepto fednco formulado

IRelevancia. £l llsm &3 spropiado pars representa al componane o dimansin especiica dal consinucky
Claridad: Se ertende sin dficuilad siguna el erunciado del lem e concso, exack y directo

Nota Suficsencia, 38 dice suicencia cuando los tems planteados son suficientes para medir la dmension

No aplicable [ ]

Dr.

04 de mv%del 2021
ke

L0840,

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL WORK STRESS

[ DIMENSIONES / ltems Partinencia’ Relevancia® | Claridad® ‘
s Tt e R p
1 1M no dala os X X X
2 | Misupervisor no me respeta. X X X
3 | No soy parte de un grupo de trabago de colaboracion estrecha. X X X
4 | Mioquipo no respaida mis metas profesionales. X X X
5 | Mi equipo 0 prestigio dentro arganizacisn, X X X
L u-u_gg:gg:‘e' : ”i-mw;@ifw_%i 1 X x X
7 Las pollicas generales inicadas por In gerence impiden &l buen X x X
desempefa.
8_ | Misupervisor no 56 preocupa de mi bienestar personal X X X
9 | No se tiene derecho a un espacio privado de irabap. X | X X
10 | La estructura formal tiene demasiado papelea X_| X
11_| Mi supervisor no tiene confianza en ef desempedio de mi trabajo. X X
12 gmm% X_| X
13 *wmmmu &n relacion con injustas demandas X | X X
“ X x X
% : X ;
X
s 1w |8 e
7 R s &
18 | presionado % A %
" No estoy en candiciones de controlar fas actividades de mi drea de X X x
2 gg@ disporible para Bevar @ cabo el rabajo & iempo es milado. | X % X
21 | Una persona a mi nivel Sene paco control sobre of trabajo. X X X
22 | Nose téenico siendo * X "
2 0qEp0 me presiona demasiado. X X X
2 Me siento ncomodo al trabasar con mismbros de otras unkiades de X X X
trabao.
25 | Ml equoo no me brinda ayuda t6cnics cuando 85 NOCE3ans. X X X

'Parinencia: £] fem conssponde o conceplo ledroo fomutado

"Relevancia: £l fem es apropado par rgresentsr o companenie 0 dimensin sspeciica del constructn
Claridad: So entende sin dficuiad alguna of enunciado del fem. es conciso, xacko y dredo

Nota: Suficiencia, . doe suficenda asando los ems planteados son wuficenes pars medr i dmensidn




w UNIVERMaAS CEual ValLr

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO

i

> M"I

-----qxgl!--_--gn--x-quu ygb‘xb‘xn------m

---xu-‘xlexx-x--,.x,‘xlt- €] 2 3 ) 2 2 2 3 e 1 e 1)

isesgxsuxe wikvaikia

| Difige un grupo que es efectivo
Observaciones (precisar sl hay suficiencia): Los itams miden las dimensiones de la variable de estudio,




mwmmmm

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable despuds de corregir [..)
Apeliidos y nombres del juez validador. Dr Juan Rafsel Juarez Disz. DNI N* 00832534
Especialidad del validador: Psictlogo Dr en Administracion

‘Pertinancia: £ llem comesponda al concepio indrico lormulade

"Relevancia: £ hem a8 aproplato para representan o componanis 0 dimansin especifica del consnco
Claridad: Se entiends sin diictitad Sgurs o srunciado del lem, 83 concisa, axack y diescln

Nota Suficiencia, s dice sufcienoa cumndd e e plasdesdon son sulciesteg pars Mmade I Amensidn

No aplicable [ ]




w UNIVERGIBAD CELAN VALLE IO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL WORK STRESS

N DIMENSIONES | items Pertinencia’ Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: Superiores, cohesion Si___No S Si_ | No
1 Misuparvisor no da la cara por mi ante los jeles x X x
2 | Misupenisor no me respeta. x X x Sugiero que las raspuestas vayan do manera
3 | No soy parte de un grupo de trabap de colaboracion estrecha, x x x afirmativa para que el encuestado responda el
4 | Mieguipo no respakia mes melas profesionales, x x x nivel segin se dé 1a siluacion en ka institucion
5 | Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organzacion x x x (Alto, intermadio, bajo)
6 La a de la nZacdn no es bien X x x
7 usmmmmngmwum i = =
desempeno.
8 | Misupervisoe no se praocupa de mi bienestar personal. x X x Sugiero que las respuestas vayan de manera
afirmativa para que el encuestado responda el
9 | No se Sene darechp a un aspacio privado de trabajo, x x x nivel sequn se dé la situacitn en ka institucion
Epﬂcwm'ttminos - iblos
x s xplicar con comprens
_10 La estructura formal tiene demasiado papeleo, x % x “Estructura formal”
11| Mi supenisoe na bene conlianza en el desempenn de mi trabajo. x x x Suglero que las raspuestas vayan de manera
12 | Mi equipo s encuantra anzado. x X x afirmativa para que el encuestado responda el
13 Mi equpo no me brnda proteccion en relackon con Ingustas demandas % 5 2 nivel segun se dé la situacion en ka institucion
de trabajo que me hacen los jefes. (Alto, imermedio. bap)
14 La organizacion carece de direccion y objetivo. x X x
;wluoqwlasrsp:mnmdemm
rmaliva para que el encuestado responds el
15  Lacadena de mando no se respeta. x x x nivel 56g0N $0 06 la Situacion en K instkucion
(Alto, imennedio, bajp)
16 | No 56 cusnta con la tecnologia para hacer un trabajo de importancia. % s'wmmmwwm
DIMENSION 2: Competitividad y organizacion Si___No | Si Si | No
Sugiero que las raspuestas de manera
17 | La gente no comprends la misién y metas de fa organizackn. x x x oibincan] ufs vy Sl ieger o
(Alto, inteemedio, bajo)
18 La forma de rendr informes entre superior y subcedinado me hace seatir | =
| presionado. 3
Sugiero gue las raspuesias vayan de manera
19 No estoy en condicknes de controfar las actividades de mi drea de x M ¥ afirmativa para que el encuestado responda el
trabajo. nivel sequn se dé 1a situacion en fa instaucion
.t (Altg, intermedio, bajo)
20 E disponble llevar a cabo of a tiempo es limitado. x X x
21 Una parsona a mi nivel tiena poco control sobre el trabagp. X X X LA qué te refieres con nivel?
mmm Imd. el
" = . para que el responda
22  No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo compatithvo, | X X x nivel 59gun 58 dé la situacion en i institucion
- (Alto, intermedio, baje)
.23 | Wi equipo me presiona demasiago. x X x




w UnivEnsinag CEsan VLl

24 Mea siento incémodo al trabajar con miembros de otras unidades de
trabajo. x x x
Sugeero que las respuestas vayan de manera
P d ~ afirmativa para que of encuestado responda el
25 | Mi equipo no me brinda ayuda iécnica cuando es necesario, X x x rivel in se dé I sRusciAn &n 1a institucion
(A%, intermedio, bajo) |

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento evidencia SUFICIENCIA en los items planteados para medir la dimensién, sin embargo, se brinda
algunas sugerencias para mejorar la comprension al ser aplicado.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir[ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Rios Pinedo Ruddy DNI: 46784297
Especialidad del validador: Bullyng, Viclencia y Acoso Escolar / Gestidn Publica.

20 de noviembre del 2021
TPertinencia: £1 lem comeapande al concepio tedaoo formulato.
TRefevancia; EI lem es apropiado para representat @l components o dimensiin espacfica de constructo
"Claridad: Se ensende sn ditoultad alguna el snuncado dal iem, es coNciso, &xACD y directy
Nota Sufcenda, se doe sulcencia cunnda los items planteados son sulicentes pam medr la dmension

Ruddy Rjos Prnedo
PSICOLOGA
GEEPINES

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO

N DIMENSIONES / ilems

DIMENSION 1: Liderazgo transformacional

No

Pertinencia’ Relevancia®

zd

E ia ia do fenar un

|_va mas ali del Inferés propio para el bien

del grupo
Mugsira un seatido de peder y confianza on las decisicnes

Habla con optimismo sobre of futuro

Habla con entusiasmo sobre © que s necesita

.mwnwmumvhwnommoddm

Expresa su confianza sobre ef logro de objetivos

PP RN PP N

Hice quo vea los problemas desde dstintos angulos
muwamﬁm,wzwmumm

Esclareca lo recibr 50 las meatas de

] Nolmuﬁuthabgucbcwwmumm

u atencitn en el b

Espera que &5 cosas vayan mal antes de tomar medidas

Dmgememhﬁno%lm no lo amegles”

D_g_nm_qgnlogyoum vowmamm-g‘olmm

R B A  tomas medida

uumum

egl

1

...__..__....____.._____J._.._____
 Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de la mision

Expeesa con ciaridad una vision convincente del futuro

[ Exprosa su confianza s0bre el logro do objotivos

Suglere nuevas formas de realizar los deberes asignades

%M_‘!;&‘&M"&M*MLLM

Mm&mtmmﬂmmamudWoammmm
de rendimento

E e T e T T T

Haco un seguimionto de mis errores

. Evita tomar decisicnes
DIMENSION 3: Resultado de lider

$ haga mis de jo gue 5¢ raban hi

is

z

Aumenta mi deseo de tenar axito

)
{
{

s [u]s[s; B BRsse

Es eficaz al representarme ante una autondad supariot

Es eficaz en sl cumplimiento de los requistios de organizackin

BessR

Dirige un grupo que es efectivo

uxxaxunxxlﬂxnn *® Kﬁkxu*!lnl[x-xxxxxxxxxxxv!!t!!n

Kﬂlllxlﬂx]nllxRll.llﬂ".elﬂ'll!I!ﬁ!llﬂlﬂlﬂng]

sxx:xxxxxlanna x nxuauxnn!¥ﬂx=xﬂl*=n*'*""‘"‘Iﬂlg
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Observaciones (precisar s hay suficiencla): £l instrumenio evidencia SUFICIENCIA en iog items planieados para medir 1a dimension,
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [,,.] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Rios Pinedo Ruddy DNI: 46784297
Especialidad del validador: Bullyng, Violenca y Acoso Escolar / Gestion Publica.

20 de noviembre del 2021
"Pertinencis: £] hem corresponde o con0spio tedrico formuiado.
Relevanciy: El bem es apropiade para epresestir al components 0 dmensidn esoecifca del construcio
Claridad: Se enfiende sin dficulad alguna &l enunciado el Rem, &5 oncso, exacty y disdn
Nota: Suficerca, s dice sufickencs cuance los ams planiaados son suftciantes pam medkr 3 dimansion

Ruddy Rios Pinedo

PSICOLOGA
C Px £ 23309

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL WORK STRESS

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia’ [Relevancia®

z
|

DIMENSION 1: Superiores, cohesion grupal y politicas Si No

No

Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes

Mi suparvisor no me respeta.

No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracion estrecha,

Mi equipo no respaida mis metas profesionaies.

Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de 1a organzacion.

Las politicas generales iniciadas por la gerencia impeden el buen
desempeno.

Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.

2
3
4
5
6 | La estrategia de la organizacion no es bien comprendida.
7
[:]
9

No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.

10 | La esfructura formal tiene demasiade papeleo

HIMCIDCINC] 2|2 2| 3| {3 2

11 | Mi supervisor no tiene confianza en €l desempafio de mid trabajo.

12 | Mi equipo se encuentra desorganizado.

12 Mi equipo no me brinda proteccion en refacion con injustas demandas
de trabajo que me hacen los jefes.

14 | La organizacidn carece de dweccion y objetivo,

15 | La cadena de mando no se respeta.

16 | No se cuenta con la tecnologla para hacer un trabajo de imporiancia.

DIMENSION 2: Competitividad y organizacion

17 _| La gente no comprende la missdn y metas de la organizacion.

18 La forma de rendir informes entre superior y subordinade me hace sentir
presionado.

No estoy en condiciones e controlar 1as actividades de mi area 3
19 | vabsjo

20 | El equipo dispomsbie para llevar a cabo el trabajo a tiempo es limitado.

21 | Una persona a mi nivel tiene poco conlrol sobre el trabajo.

M x| > o |x|W|x|x|x| X

22 | No se dispone de conocmiento [écnico para sequir siendo competitivo.

23 | Mi equipo me presiona demasiado.

24 Me senlo Incomodo ai trabajar con miembros de ofras unidades de
trabajo.

>

| o XX x| X x x|0x¢xx| X | x|x x| x XX |xxx@

25 | Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario.

x

| oMM XIXIX| X X |x|Bxx x| X x| x|xxl x |xxxxxxa

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabllidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Sara del Carmen Garcia Arce DNI: 45495762
Especialidad del validador:

Pertinencia: El ilem corespende al concepio teérco farmudado

"Relevancia: E! #em es apropiade para representar & componants o dmensitn especifica del constructo
Claridad: Se enbends sin dificultad aiguna el enunciado dal tem, 85 canciso, sxacto y directo

Nota: Suficenca se dee suficenci do lce Items planteados son sub pera medr ks dmensidn

No aplicable [ ]
14 de noviembre del 2021

- CPsP 18619



i':':] UNIVIREIDAD CESAA Vausirio
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO

3

DIMENSIONES | items

Pertinencia

holovanch’

Sugerencias

DIMENSION 1: Liderazgo transformacional

No

Especifica la importancia de fener un proposio

Va mas alla del interés propio para el bien del grupo

X

Muestra un sentido de peder y confianza en las decsiones

X

Habia con oplimismo sobre el futuro

Habla con entusiasmé sobre lo que se necesita lograr

X

Expresa con dandad una vision convincente del futuro

Expresa su confianza sobre &l logro de objetivos

Hace que vea ios problemas desde distintos angules

D DNDO S WN -

Considera que tengo diferentes necesidades, habiidades y aspiraciones que los
demés

Esciarece lo que uno puede recibir cuando se logran las metas de desempefio

Centra la atencidn en Iregularidades, errores, excepciones y deswviaciones de las

normas
Concentra loda su atencion en el tratamiento de errores, quejas v fallas

No interfiere hasta que los problemas se tornan serios

Espera que 1as cosas vayan mal antes de tomar medidas

Domuestra que cree en la frase “si funciona, no lo arregles”

Demuestra que los problemas deben volverse crénicos antes de tomar medidas

Retrasa las respuestas a tas urgentes

3% I x| | M |>|%|x

DIMENSION 2: Liderazgo transaccional

Habla sobre sus valores y creencias mas importantes

Considera las consecuencias morales y ébicas de las decisiones

Enfatiza la imporiancia de tener un sentido colectvo de la mesion

Expresa con claridad una visién convincente del futuro

Expresa su conflanza sobre el logro de objetivos

Suglere nuevas formas de realizar los deberes asignados

Genera espacios de lliempo para la ensefianza y el entrenamiento

Me ayuda a desarollac mis fortalezas

Debate en términcs especificos respecto de quien es el responsable de lograr los
objetivos de rendimiento

Expresa satisfaccion cuando cumplo con las expedlativas

Hace un seguimiento de mis errores

S L I BE S S AL A SE S 2 1

Evita tormar decisiones

DIMENSION 3: Resultado de lider

Consigue que haga mas de lo que se esperaban que haga

Aumenta mi deseo de fener éxito

Aumenta mi disposicion a esforzarme mas

Utiliza métodos satisfactorios de liderazgo

Trabaja conmigo de manera satisfactoria

Es eficaz al satisfacer mis necesidades laborales

srapsens BN 3 BEsNR

Es eficaz al representarme ante una autoridad superior

Es eficaz en el cumplimiento de los requisilos de organizacion

B P e I P I P P b I I R P P PR P T b ] )

3¢ |5 |3 | 3¢ |3 3¢ %%

>
xxxxxxxx*xxs £ xxxxxxxxfxxxxs

| ¢ |2 (32 3 {3 |00 3 3 {3 | e |30 |2 |2 |00 00 2 e x| || X xxxxxxxxoz
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[387] Dirige un grupo que es efectiva [x ] X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items miden las dimensiones de la variable en estudio,
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [...] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Sara del Carmen Garcia Arce DNI: 45495762
Especialidad del validador: Doctor en

'Pertinencia: E] flsm comesponda a concepto tedrico formuiado 14 de noviembre del 2021

‘Relevancia: El item es apropiado para represantar al components o dmensitn espacifica del constructo

IClaridad: Se entiende sin dficultad alguna el enunciado de! itemn, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dios suficiencia cuando los flems planseados son suficientss para medi la dimension M m

. CPsP 18619
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL WORK STRESS

N DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia® | _Claridad® Sugerencias
1 cohesion grupal y politicas Si Si [ No [ No

1 | M supervisor no da la cara por mi ante los jafes

2 | M supervisor no me respeta,

3 | No de un de de colabaracion estrecha.

E

§

M equipa no respalda mis metas profesionales.
M equipo no distruts de estatus o prestigio dentro de la organizacian.

La esiratega de la nizacion no es bien da.

s g gy s S Lt

desempeno.

M supesvisor no se preocupa de mi bienestar personal.

No se tione derecho a un espacio privado de trabajo.

10 | La ssiructura formal tiene demasiado papeleo.

11| M supervisor no tiene confianza en el desempeno de mi trabajo.

12 | M equipo se encuentra zado.

13 iqmmmm%wwmlmmu
dat j me hacen los jefes.

La carece de direccin y objetivo.

15 | La cadena de mando no se re

16 | No se cuenta con Ja tecnologia hacer un Irabajo de importancia.

DIMENSION 2: itividad zacion

ww ~

La forma O rende Informes entre superior y subordinado me hace
prasionado.

No estoy en condiciones de controfar las actividades de mi drea de
I

, Irabajo. _ i
El &Qmuammmamu%am“mm.
Una persona a mi nivel tiene poco control & trabaja.

NG s€ dispone de conaamiento 16cnico para seguir siendo cempetivo,

Mgggggm%mm
siento I rabajar con miembxos de otras unidades de

trabajo.
M oquipo no me brinda ayuda 1ecnica cuando es necesario.

> X IXIXIXIxX x| X XQI’CXK 21X X xxxxxxﬂl

e B L e B e B e P

K % X"XX | o x|@x x| xR 21X x| x| x

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador.: DNI:

Especialidad del validador:

19 de diclembre del 2021

‘Pertinencia: £ item coeesponde al concepto tetnoo fomudado.

“Relevancia: £l |lem es aproplado pera representar af componente 0 dmension especiica del constructo
Claridad: Se entende sin dficultad alguna of enunciado def lem, 3 concso, exacto y dimcto

Nota: Suficiencia, se dice suficiendia cuando ks llems planteades son suficentas para medk ls dmansidn

Firma del Experto informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO

Pertinencia

hdcnmh'

E

Nt | DIMENSIONES / items
' 1: Liderazgo transformacional

Ewmum«mqmmm

Va mas alla del interés propo para of been del grupo

Muestra un sentido de poder y confianza en las decisiones

Expresa 5u confianza 50bro ol 10910 09 Objo6vos

Hace vea los desde distintos

m.mwmmmnuwuymmmm

Esclarece lo que uno puede recitir cuanda se logran las metas de desempeno

Cenlra in alencién en iragulandades, 8roMes, 8xCeNCioNss y desviaciones s ias

normas
"Concenira toda su alencion en el tratamiento de errores, quajas y falias

No inerfiere hasta que los probiemas se tornan serios

Es las cosas vayan mal antes de tomar medidas
Demuestra que cree en Ia frasa s funciona, no 1o

funciona, no lo arregles’
Demuestra que los problemas deben Volverse cronicos antes de tomar medkias

ra
Retrasa 1as respuestas urgentes
%mw

Habla

sobre 5uUs valores y creencias mas i
Cons«dera las co mmdee*éﬂmsdalasdadalm
8 amportancia ge tener un ectivo de la

Expresa con dardad una vision convincente del fuluro

54 confianza sobre el logro de

f ObjesvOoS
nuevas formas de realizar los deberes

Ganera ios de 1 a la ensenanza y el entrenamiento

a mis

Debate en 1erminos especificos respecio de quien es e responsable de lograr ios

objetivos de randimienio
Expresa salisfaccion cuando cumpio Gon las expectatvas

Hace un seguimionto de mis errores

Evita tomar decisones
3: Resultado de lider

Consigue que haga mas de ko que se esperaban que hega

Aumenta mi deseo de tener éxito

Aumonta mi disposicion a esforzarme mas

Utilza métodos satisfactonos de lider.

Tr o de manera satisfactona

icaz al sabstacer mis neces laborales

" Es olicaz al arme ante una autoridad

| | | 2 | 2 Y | | 2| ¢ xxxxaowucﬁlxxx-xx B P e e

xxxxxxxuﬂlsxx x> xxxxXxxxﬂlxIX’fxxl X x| x| xxx x| x|W

xx--xxx;ﬂixxx B -x-xxxxxn[xx-xx PSS I R R

deseiene [Bisly 8 xRS ﬂz 3 [<lzlalzlas 2 [o -

Es oficaz on 6 cumpimieno 0o 105 roqUIsItos 00 organZacion
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[38 ] Dinige un grupo que es electivo [ x T T XT T ]
Obmadom (pmiw si hay suficiencia): Los (lems miden fas wonmmmmuznmmm.

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [...] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. DNI N*

Especialidad del validador:

'Pertinancia: El itam comesponde al concapito teérico fomutado 19 de diciembre del 2021

Relevancis: £l jlem &s acropiado para representar & componante o dmensitn especilica o consyucto
iClaridad: Se anfiende sn difcutad alguna el eruncado dal Hem. es conciso, axacto y dinecio
Nota: Suicencia, se dce suficiendia cuanda los items plarteados son suficenes para medin I dimersicn

Firma del Experto Informante.



Confiabilidad de la prueba piloto
Cuestionario de - Work Stress

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 21 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 21 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en

todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa deN de

Cronbach elementos
,915 25

Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media deVarianza deCorrelacion Cronbach si
escala si elescala si eltotal deel elemento
elemento se elemento se elementos se ha

ha suprimido ha suprimido corregida suprimido

P1 66,24 494,490 -,178 921
P2 65,90 454,690 ,383 ,915
P3 66,81 449,962 , 719 ,909
P4 66,00 466,200 ,220 ,918
P5 66,62 446,048 ,488 ,912
P6 66,57 435,557 ,558 911
P7 66,52 440,062 ,686 ,909

P8 66,67 455,533 ,407 ,914



P9

P10
P11
P12
P13
P14
P15
P16
P17
P18
P19
P20
P21
P22
P23
P24
P25

66,71
66,43
66,14
66,48
66,43
66,33
66,29
64,43
66,38
66,33
66,29
66,95
66,43
66,90
66,33
66,81
66,43

453,014
446,357
435,129
452,162
434,957
455,933
451,014
463,357
436,948
441,333
436,114
453,548
445,857
451,090
441,133
449,662
459,257

,624
,695
(25
,673
,586
,509
539
,264
(14
,679
,640
,520
,663
,611
,519
, (26
,488

,910
,909
,908
,910
,910
,912
911
917
,908
,909
,909
912
,909
,910
912
,909
,912




Escala de liderazgo

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Viélido 21 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 21 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en

todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa deN de
Cronbach elementos
,898 38

Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media deVarianza deCorrelacion Cronbach si
escala si elescala si eltotal deel elemento
elemento se elemento se elementos se ha

ha suprimido ha suprimido corregida suprimido

Al 107,62 145,548 ,532 ,894
A2 107,57 144,957 475 ,895
A3 107,48 142,562 516 ,894
A4 107,43 144,557 ATT ,894
A5 107,48 145,862 544 ,894
A6 107,29 137,114 (71 ,889
A7 107,43 145,557 ,355 ,897

A8 107,48 144,662 ,550 ,894



A9

Al10
All
Al2
Al3
Al4
Al5
Al6
Al7
Al8
Al9
A20
A21
A22
A23
A24
A25
A26
A27
A28
A29
A30
A3l
A32
A33
A34
A35
A36
A37
A38

107,57
107,38
107,62
107,33
107,38
107,43
107,43
107,52
107,43
107,57
107,52
107,29
107,62
107,71
107,67
107,86
108,38
108,05
108,67
108,43
108,57
107,71
107,57
107,48
107,62
107,43
107,38
107,33
107,33
107,33

138,357
142,348
147,248
142,833
149,948
147,957
143,657
142,962
145,357
138,757
144,762
144,014
140,248
148,914
146,933
159,729
157,748
148,848
157,933
160,157
153,857
152,014
139,757
140,662
147,148
147,857
148,848
148,133
145,233
138,933

681
716
417
590
224
548
775
817
640
841
675
637
662
276
369
-,318
-,211
324
-,210
-,310
-,035
134
658
726
499
444
419
373
577
749

,890
,891
,895
,893
,898
,895
,891
,891
,893
,889
,893
,893
,891
,897
,896
,907
,906
,897
,907
,909
,905
,899
,891
,890
,895
,895
,896
,896
,893
,890




Coeficiente de validez de contenido CVC

Work stress

ftem juez 1|juez 2|juez 3|juez 4|juez 5| Sxi | Mx | CVC1 Pei CVCac
item 01 3 3 3 3 3| 15|5.0|/ 1.0/0.00032| 1.00
Item 02 3 3 3 3 3| 15|5.0|/ 1.0/0.00032| 1.00
Item 03 3 3 3 3 3| 15|5.0|/ 1.0/0.00032| 1.00
item 04 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
ftem 05 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
ftem 06 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
item 07 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
Item 08 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
item 09 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
item 10 3 3 2 3 3| 14|4.7| 0.9/0.00032| 0.93
item 11 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
item 12 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
ftem 13 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
item 14 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
ftem 15 3 3 3 3 3| 15|5.0/ 1.0/0.00032| 1.00
item 16 3 3 2 3 3| 14|4.7| 0.9/0.00032| 0.93
item 17 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
item 18 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
ftem 19 3 3 3 3 3| 15|5.0/ 1.0/0.00032| 1.00
item 20 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
ftem 21 3 3 2 3 3| 14|4.7| 0.9/0.00032| 0.93
ftem 22 3 3 3 3 3| 15|5.0/ 1.0/0.00032| 1.00
ftem 23 3 3 3 3 3| 15|5.0/ 1.0/0.00032| 1.00
ftem 24 3 3 3 3 3| 15|5.0/ 1.0/0.00032| 1.00
item 25 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00

0.99

VALIDEZ TOTAL |




Liderazgo

ftem juez 1|juez 2|juez 3|juez 4|juez 5| Sx1 | Mx | CVC1 Pei CVCac
ftem 01 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
ftem 02 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
item 03 3 3 3 3 3| 15|5.0|/ 1.0/0.00032| 1.00
Item 04 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
item 05 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
item 06 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
ftem 07 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
ftem 08 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
Item 09 3 3 3 3 3| 15|5.0|/ 1.0/0.00032| 1.00
item 10 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
ftem 11 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
item 12 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
item 13 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
item 14 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
ftem 15 3 3 3 3 3| 15|5.0/ 1.0/0.00032| 1.00
item 16 3 3 3 3 3| 15|5.0/ 1.0/0.00032| 1.00
ftem 17 3 3 3 3 3| 15|5.0/ 1.0/0.00032| 1.00
item 18 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
item 19 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
item 20 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
item 21 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
item 22 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
item 23 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
item 24 3 3 3 3 3| 15|5.0/ 1.0/0.00032| 1.00
ftem 25 3 3 3 3 3| 15|5.0/ 1.0/0.00032| 1.00
ftem 26 3 3 3 3 3| 15|5.0/ 1.0/0.00032| 1.00
item 27 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
item 28 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
item 29 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
ftem 30 3 3 3 3 3| 15|5.0/ 1.0/0.00032| 1.00
item 31 3 3 3 3 3| 15|5.0/ 1.0/0.00032| 1.00
ftem 32 3 3 3 3 3| 15|5.0/ 1.0/0.00032| 1.00
item 33 3 3 3 3 3| 15|5.0/ 1.0/0.00032| 1.00
ftem 34 3 3 3 3 3| 15|5.0/ 1.0/0.00032| 1.00
ltem 35 3 3 3 3 3| 15|5.0/ 1.0/0.00032| 1.00
item 36 3 3 3 3 3| 15|5.0/ 1.0/0.00032| 1.00
item 37 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00
item 38 3 3 3 3 3| 15|5.0| 1.0/0.00032| 1.00

1.00

VALIDEZ TOTAL |
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“Ano del fortalecimiento de la Soberania Nacional”
Tarapoto 09 de diciembre del 2021

Dirigido para:
Dr. Alfonso Isuiza Pérez — director de la UGEL San Martin

Presente. —
De nuestra consideracion,

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la
vez presentarnos, somos Carranza Guevara, José Luis y Del Aguila
Montoya, Luz Marina, con DNIs 71498305 y 71194507, estudiantes del XI
ciclo de la Escuela de Psicologia de la Universidad Cesar Vallejo, quienes
realizan su trabajo de investigacion titulado: Works stress y liderazgo en
colaboradores administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local
de San Martin, Tarapoto 2021, este trabajo tiene fines académicos, sin fines
de lucro, donde se realizara un investigacion, a través de la validacion,
confiabilidad, analisis de items y baremos tentativos.

Agradecemos por antelacion les brinde las facilidades del caso
proporcionando la autorizacion para la aplicacion de dos cuestionarios para la
recoleccion de datos, teniendo como evaluados los colaboradores de la UGEL
- San Martin, para solo fines académicos, y asi podamos proseguir con el

desarrollo del proyecto de investigacion.

Carranza Guevara;José Luis Del Aguila Montoya, Luz Marina
DNI: 71498305 DNI: 71194507
I
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Base de datos

VARIABLE 1
S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 S11 S12 S13 S14 S15 S16 S17 S18 S19 S20 S21 S22 S23 S24  S25

Participantes

Participante 1

Participante 2

4
6
6
6

Participante 3

Participante 4

Participante 5

4

4 4 4 4

Participante 6

Participante 7

Participante 8

Participante 9

5
3
3

4
5
4
4
3
7
7
4
1
4
4
2
2
4
4

Participante 10

Participante 11

Participante 12

Participante 13

1

Participante 14

Participante 15

Participante 16

1
2
7
2
2
2
4
2

Participante 17

Participante 18

Participante 19

Participante 20

Participante 21

Participante 22

1 4 4 4

1

Participante 23

Participante 24



3
1
1
1
4
1
4

4
4
5
3
2
4
6
5
5
4
6
4
3
4
5
5
4
4
2
4
4
5
4

Participante 25

Participante 26

Participante 27

Participante 28

Participante 29

4

Participante 30

Participante 31

4

4 4 4 4 4 4

4 4 4
6
2
4
2
1
4
2
2
5
2
3
4
4
2
2
4 4 4 4
4
4
4
4
3
3

2
3

Participante 32

Participante 33

Participante 34

Participante 35

Participante 36

Participante 37

Participante 38

Participante 39

Participante 40

Participante 41

Participante 42

Participante 43

Participante 44

Participante 45

Participante 46

Participante 47

4 4 4 4 7

7

Participante 48

1
5
3
4
5
1
1
4

Participante 49

Participante 50

Participante 51

Participante 52

Participante 53

Participante 54

Participante 55

Participante 56



3
4
1
4
3
4

4
2
2
4
2
4

Participante 57

Participante 58

Participante 59

4

4 4 4 4

Participante 60

Participante 61

Participante 62

4

4

4 4 4 4
4
5
4
4
4
3
5
4
5
3
2
4
6
5
5
4
6
4
3
4
5
5
7
4

Participante 63

3
5
3
2
4
3
4
1
1
1
4
1
4
4
6
2
4
2
1
4
2
2
2
1

Participante 64

Participante 65

Participante 66

Participante 67

Participante 68

Participante 69

Participante 70

Participante 71

Participante 72

Participante 73

Participante 74

Participante 75

Participante 76

Participante 77

Participante 78

Participante 79

Participante 80

Participante 81

Participante 82

Participante 83

Participante 84

Participante 85

Participante 86

Participante 87



Participante 88
Participante 89
Participante 90
Participante 91
Participante 92
Participante 93
Participante 94
Participante 95

Participante L L
S 1 2

Participante
1
Participante

2 3 4

Participante
3
Participante
4
Participante
5 3
Participante
6
Participante
7
Participante

8 4 3

Participante
9
Participante
10
Participante
11
Participante
12
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1 2 1
1 4 3
7 2 7
1 2 2
4 4 4
2 4 2
VARIABLE 2
L1 L2 L2
9 0 1
4 1 1
3 4 3
2 4 4
2 1 4
3 4 3
3 4 3
1 1 4
2 3 3
3 3 3
2 3 3
4 4 4
4 2 2
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Participante
13
Participante
14
Participante
15
Participante
16
Participante
17
Participante
18
Participante
19
Participante
20
Participante
21
Participante
22
Participante
23
Participante
24
Participante
25
Participante
26
Participante
27
Participante
28
Participante
29
Participante
30
Participante
31
Participante
32
Participante
33
Participante
34
Participante
35



Participante
36
Participante
37
Participante
38
Participante
39
Participante
40
Participante
41
Participante
42
Participante
43
Participante
44
Participante
45
Participante
46
Participante
47
Participante
48
Participante
49
Participante
50
Participante
51
Participante
52
Participante
53
Participante
54
Participante
55
Participante
56
Participante
57
Participante
58



Participante
59
Participante
60
Participante
61
Participante
62
Participante
63
Participante
64
Participante
65
Participante
66
Participante
67
Participante
68
Participante
69
Participante
70
Participante
71
Participante
72
Participante
73
Participante
74
Participante
75
Participante
76
Participante
77
Participante
78
Participante
79
Participante
80
Participante
81



Participante
82
Participante
83
Participante
84
Participante
85
Participante
86
Participante
87
Participante
88
Participante
89
Participante
90
Participante
91
Participante
92
Participante
93
Participante
94
Participante
95



Consentimiento informado

Test de Liderazgo Y work Stress

Este cuestionario intenta describir el estilo de liderazgo de la persona la cual estas a
cargo, tal como es percibida por usted. Por favor responda, todos los items de este
cuadernillo.

En las siguientes paginas se presentan 38 afirmaciones descriptivas. Juzgue cuan
frecuentemente cada afirmacion se ajusta con la persona que usted esta describiendo.

Use la siguiente escala de clasificacion, para sus respuestas, marcando la categoria
correspondiente a su preferencia con una cruz o un circulo.

@ jcarranzagul1@ucvvirtual.edu.pe (no compartidos) S
Cambiar de cuenta

*0Obligatorio

CONSENTIMIENTO INFORMADO

acepta voluntariamente participar en esta investigacion *

O si,acepto

O no acepto

Siguiente Pagina1de5 Borrar formulario
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FACULTAD DE HUMANIDADES
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, JANINA SAAVEDRA MELENDEZ, docente de la FACULTAD DE HUMANIDADES de
la escuela profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
TARAPOTO, asesor de Tesis titulada: "WORK STRESS Y LIDERAZGO EN
COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA
LOCAL DE SAN MARTIN, TARAPOTO-2022", cuyos autores son CARRANZA GUEVARA
JOSE LUIS, DEL AGUILA MONTOYA LUZ MARINA, constato que la investigacion tiene
un indice de similitud de 12.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TARAPOTO, 15 de Julio del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
JANINA SAAVEDRA MELENDEZ Firmado electrénicamente
ORCID: 0000-0002-7571-7271

Cddigo documento Trilce: TRI - 0346946
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