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Resumen

Esta investigacion tuvo por objetivo principal determinar la relacion entre
la inteligencia emocional y el estrés laboral en los trabajadores en una
Municipalidad Distrital de la provincia de Huamanga regién de Ayacucho-2022.
Para ello, nos remontamos al alcance metodolégico de tipo descriptivo -
correlacional de disefo no experimental; de enfoque cuantitativo. Para medir la
variable inteligencia emocional, se empleo la escala Trait-Meta Mood Scale-24
(MMTS), y para evaluar los pensamientos y sentimientos de los individuos
respecto a su trabajo y el estrés laboral crénico en el mismo, se hizo uso del
Inventario de Burnout de Maslach (MBI); quedando demostrado estadisticamente
una relacién inversa (negativa) considerable (rho =-.585**) significativa (p<01)
entre inteligencia emocional y estrés crénico; por lo que se acepta la hipotesis
general que indica la existencia de relacion significativa entre ambas variables,
deduciendo que, a un menor nivel de indice sobre inteligencia emocional por los
colaboradores, mayor nivel de estrés laboral presentan. Por lo que se concluye,
que los colaboradores al poseer la capacidad para atender, aclarar y regular sus
propias emociones, podran gestionar y minimizar los factores que impulsan el
desarrollo del desapego con el trabajo, el agotamiento y el mal desempefio en

sus labores, y con ello teniendo malas formas de reaccionar ante el estrés laboral.

Palabras clave: Inteligencia emocional, estrés laboral, colaboradores.
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Abstract

The main objective of this research was to determine the relationship
between emotional intelligence and work stress in workers in a District Municipality
in the province of Huamanga, Ayacucho region-2022. To do this, we go back to the
descriptive-correlational methodological scope of non-experimental design;
guantitative approach. To measure the emotional intelligence variable, the Trait-
Meta Mood Scale-24 (MMTS) scale was used, and to evaluate the thoughts and
feelings of individuals regarding their job and chronic job stress at work, the
Inventory of Maslach Burnout (MBI); statistically demonstrating a considerable (rho
=-.585"*) significant (p<01) inverse (negative) relationship between emotional
intelligence and work stress; Therefore, the general hypothesis that indicates the
existence of a significant relationship between both variables is accepted, deducing
that, at a lower level of index on emotional intelligence by the collaborators, a higher
level of work stress is presented. Therefore, it is concluded that the collaborators,
having the ability to attend to, clarify and regulate their own emotions, will be able
to manage and minimize the factors that promote the development of detachment
from work, exhaustion and poor performance in their work, and thereby having bad
ways of reacting to work stress.

Keywords: Emotional intelligence, work stress, collaborators.
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INTRODUCCION

Las empresas actuales reclutan o capacitan a empleados potenciales que
se encuentran dispuestos a ir mas alla de sus roles establecidos para mejorar el
desempeio. Sin embargo, al mejorar el desempefio organizacional de las
empresas, la carga de trabajo y la presion laboral de los empleados aumentaron.
Por lo tanto, el estrés laboral, que puede ocurrir facilmente en un entorno de alta
presién, es un problema comun en las empresas u organizaciones (Madrid et al.,
2018). El problema del estrés laboral ha afectado el desempefio laboral e hizo
que se disminuya, lo que provocd un agotamiento mas grave, formando un
circulo vicioso y, en ultima instancia, afecto el desempeno de la organizacion. Se
han reportado estudios que han documentado el hecho de que el agotamiento
laboral podria tener muchos efectos negativos. El estrés no solo redujo el
desempeiio laboral y la satisfaccién laboral, sino también aumenté la tasa de
ausentismo/separacion, perjudicando en un 75.6% la oportunidad de realizacion
personal (Lado y Alonso, 2017).

Al igual que en el ano 2020, los trabajadores estadounidenses en general,
experimentaron mayores tasas de agotamiento en 2021 y, segun la Encuesta de
trabajo y bienestar de 2021 de la APA de 1501 trabajadores adultos de EE. UU,
el 79 % de los empleados habia experimentado estrés relacionado con el trabajo
en el mes anterior a la encuesta. Casi 3 de cada 5 empleados informaron
impactos negativos del estrés relacionado con el trabajo, incluida la falta de
interés, motivacion o energia (26 %) y falta de esfuerzo en el trabajo (19 %).
Mientras tanto,el 36 % informé cansancio cognitivo, el 32 % inform6 agotamiento
emocional y un asombroso 44 % informé fatiga fisica, un aumento del 38 % desde
2019 (Odonkor y Adams, 2021).

Con la finalidad de amortiguar el escenario negativo en las organizaciones,
a causa del estrés en los trabajadores, mas del 64.3% de entidades han previsto
la importancia de las capacitaciones respecto a la gestion de competencias
emocionales en sus colaboradores, en ese sentido, un estudio, en Guatemala,
revel6 que el 54.6% de los trabajadores se mostraron motivados en su area
de trabajo, porque tuvieron la actitud necesaria en la organizacion, de igual forma

el 35.3% evidencié autoconciencia emocional, el 32% presentd habilidades



sociales y el 38.3% de ellos conto con empatia. Goleman en 1999, menciond que
el éxito del personal, va a depender en gran parte de la gestidon de sus
emociones; demostrandose en este estudio que el 53.2% presentd un alto nivel
de desempefo laboral; no obstante, aun las cifras son promedio, y los
porcentajes de estrés altos (Aragon, 2019).

Ante ello, se ha puesto en evidencia la informacién referente a 2,050 de
personas que han reflejado que al menos un 70% de encuestados de Peru,
padecen malestares de estrés laboral, al mismo tiempo que el 71% ha mostrado
sintomas de depresidn, causas que ha generado que sufran un estrés crénico.
Ademas, un 39% de ellos ha indicado que tuvo una relacion con el tipo de trabajo,
el 27% afirma que se relaciond con el desempleo y un 18% con las
responsabilidades que poseen. Tan solo el 29% de los individuos que han dado
respuesta a las preguntas del sondeo han asegurado no haber tenido depresion
por el estrés laboral cronico (Info Capital Humano, 2022).

En esta perspectiva los trabajadores de Ila Municipalidad, han
desempenado diferentes funciones en sus labores diarias de acuerdo al area a la
gue pertenecen, en este quehacer diario presentaron deficiencias en la calidad
de atencion al usuario interno, también tuvieron multiples deficiencias en la
gestion administrativa, ocasionando procesos administrativos lentos, razén por la
cual existieron discusiones ocasionales en los procesos, esto posiblemente se
debid a una inadecuada regulacion de emociones, perjudicandolos al momento
de hacer la toma de decisiones, todo ello ha podido repercutir en el trato o actitud
de los jefes superiores hacia el resto de los trabajadores, probablemente estos
inconveniente ha llevado a situaciones estresantes a los trabajadores de la
entidad municipal.

Siendo fundamental comprender que, de no abordarse la problematica,
asi como la posible relacion entre constructos, generara sentimientos negativos
en el colaborador, perjudicando su desempeno, por tal motivo ha causado un
interés por parte de los investigadores realizar la actual investigacién y, por
ende, ha otorgado el nacimiento de la interrogante siguiente: ; Cual es la relacion
entre la inteligencia emocional y el estrés laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Carmen alto, departamento de Ayacucho - 20227 Asi

mismo, se plantea como problema general: ¢ Cual es la relacién entre la



inteligencia emocional y el estrés laboral en los trabajadores en una
Municipalidad Distrital de la provincia de Huamanga, departamento de
Ayacucho

- 20227

A partir de lo mencionado, la investigacion presentd una justificacion
tedrica pues mediante los resultados obtenidos permitié reforzar e incrementar el
conocimiento respecto a las variables estudiadas, asi como tener un escaso
entendimiento con relacion al comportamiento de las variables. También
presento una justificacion metodoldgica, pues ha permitido emplear instrumentos
validados tanto sobre inteligencia emocional como de estrés laboral, y comprobar
su capacidad de evaluacion en escenarios similares. Mientras que, de manera
practica, el estudio ha permitido tener un panorama mas amplio al identificar cual
es la circunstancia actual del personal respecto a su capacidad para gestionar y
comprender sus emociones a partir de sus actividades cotidianas en el trabajo y
cdmo ello se refleja en torno a la generacion de estrés. Finalmente, el estudio es
relevante, porque clarificé el escenario respecto al estado situacional que
presentan los colaboradores, lo que, a su vez, con los resultados expuestos, la
institucién ha podido tenerlo en cuenta para establecer lineamientos o mejoras
politicas a fin de buscar reducir los niveles de estrés de los trabajadores o
potenciar sus niveles de inteligencia emocional.

Para lograr los fines propuestos, se estableci6 como objetivo general:
Determinar la relacion entre la inteligencia emocional y el estrés laboral en los
trabajadores de una Municipalidad Distrital de la provincia de Huamanga,
departamento de Ayacucho-2022. Siendo los objetivos especificos: a) ldentificar
gué relacion existe entre la dimension atencion emocional y estrés laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Carmen alto, departamento de
Ayacucho-2022, b) Identificar qué relacion existe entre la dimensién claridad
emocional y estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Carmen Alto, departamento de Ayacucho- 2022, c) Precisar qué relacion existe
entre la dimension reparacion emocional y estrés laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Carmen alto departamento de Ayacucho — 2022.

En consecuencia, se tomé como hipotesis general: existe relacion
significativa e inversa entre la inteligencia emocional y el estrés laboral en los

trabajadores de una Municipalidad Distrital de la provincia de Huamanga,



departamento de Ayacucho -2022. Asimismo, las hipétesis especificas fueron las
siguientes: a) Existe relacion significativa e inversa entre la dimension atencion
emocional y estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Carmen alto, departamento de Ayacucho-2022, b) Existe relacion significativa e
inversa entre la dimension claridad emocional y estrés laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Carmen alto, departamento de Ayacucho- 2022,
c) Existe relacion significativa e inversa entre la dimension reparacion emocional
y estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Carmen alto,

departamento de Ayacucho-2022.



Il.  MARCO TEORICO

En el contexto internacional, Hatta y Abdullah (2020) en su estudio “El
papel de la inteligencia emocional en el estrés laboral y el rendimiento laboral”
en Malasia. Tuvieron como objetivo senalar el rol de la inteligencia emocional en
el estrés laboral. En el aspecto metodolégico fue cuantitativa, correlacional, no
experimental, en una muestra compuesta por docentes pertenecientes a 30
escuelas a quienes se les administré como instrumento el cuestionario. Se
encontré que, acorde con el coeficiente en correlacion de Pearson, el estrés en
el trabajo se correlaciond negativa y significativamente con la inteligencia
emocional con un valor de correlacion de r = - 0.317. La relacion fue significativa
a p <0,05 = 0,02; concluyendo que mayor nivel de estrés, menor nivel de

inteligencia emocional presenta los docentes.

De igual manera, Gong et al. (2019) en su investigaciéon “El
empoderamiento psicolégico y el compromiso laboral como roles mediadores
entre la inteligencia emocional rasgo y la satisfaccion laboral” en China. Presento
a manera de proposito analizar la correspondencia en medio de la inteligencia
emocional en el Burnout laboral y desempefio laboral, como mediador del capital
psicologico. La investigacion fue cuantitativa, correlacional, no experimental, en
una muestra de
450 colaboradores a los cuales se le administr6 a modo de instrumento un
cuestionario. Sus resultados revelaron que las variables burnout laboral (p <
0.01) y desempeno laboral (p < 0.001) tienen diferencias significativas;
concluyendo que las empresas pueden mejorar su desempeno y desarrollo

organizacional mejorando la IE y el capital psicologico de sus empleados.

Cabrera et al., (2018) en su investigacion “Inteligencia Emocional y su
relacion con el Sindrome de Burnout, Estrés percibido y compromiso en una
muestra de estudiantes universitarios en Arica” en Chile. Presentaron a modo de
finalidad determinar la correlacion entre inteligencia emocional, sindrome de

burnout, estrés percibido y compromiso, siendo un estudio cuantitativo,



Descriptivo correlacional, no experimental, participando 217 personas, a ellos
se les administré a manera de instrumento, el cuestionario. Se reveld por medio
de resultados que la inteligencia emocional actua como regulador y agente
preventivo a la aparicion de burnout y estrés debido a que se hallé un p < 0.05,
confirmando la existencia de una relacion entre ambas. De manera que, los
estudiantes pueden reducir niveles de burnout o estrés a través del manejo de
sus emociones, potenciando la motivacion, energia, haciendo frente a las

demandas académicas.

Galindo (2018) en su estudio “Inteligencia emocional y estrés en
trabajadores de una empresa textil en Atlacomulco” en México. El objetivo fue de
sefalar la correlacion entre nivel de inteligencia emocional y estrés laboral en los
empleadores de una compainiia textil, la cual se encuentra en la region industrial
de Atlacomulco, cuya muestra es integrada por 90 empleados; el estudio contd
con un disefo de tipo no experimental transversal y de nivel correlacional; por lo
que se administraron dos cuestionarios, encontrando correlacion significativa,
con un coeficiente de r = -0.794. Concluyendo que la correspondencia
establecida en medio de la inteligencia emocional y el estrés laboral es
significativa, de modo que, ante menor moderacién de las emociones, se

presentara un nivel mas alto de estrés laboral.

Asi mismo, en el contexto nacional, Jauregui (2019) en su estudio
‘Inteligencia emocional y estrés laboral en los colaboradores de un area de
Comisién de Proteccion al Consumidor en Lima” en Perd. Tuvo como objeto
determinar la correspondencia entre inteligencia emocional y estrés laboral en
participantes de un area de comisidn de proteccion al consumidor, con una
poblacién de 50 colaboradores. La metodologia fue de disefio experimental -
transversal, del tipo aplicado, de enfoque cuantitativo y con el nivel descriptivo-
correlacional, emple6 como instrumento al cuestionario (escala de Likert). El
resultado obtenido fue una correlacion de Spearman de -0,746 y una significancia
bilateral de (0.000). Concluyendo que existe una fuerte correlacion entre

variables en colaboradores de un area en Comision de Protecciéon al Consumidor.



También, Mejia (2018) en su estudio “La inteligencia emocional y el estrés
laboral en la institucion financiera Scotiabank en Agencia Tacna” en Peru.
Presentd como finalidad del estudio en determinar la correlacion entre la
inteligencia emocional y el estrés laboral en un ente financiero, en una muestra de
participantes de 42 empleados, entre sus factores metodoldgicos fue de tipo
basica y correlacional. Los instrumentos que utilizaron fueron el cuestionario para
analizar el nivel en inteligencia emocional y un cuestionario en aras de identificar
el nivel del estrés laboral que caracteriza al personal. Los resultados indicaron
que el valor deRho fue - 0,477 (valor de p de 0,001); de forma similar se dio ello
entre la variable 1 y cada una de las dimensiones de la variable 2, que son:
‘Recompensa” (valor deRho de - 0,512 y valor de p de 0,001), “Esfuerzo” (valor
de Rho de - 0,431 y valor de p de 0,004), e “Implicancia” (valor de Rho de - 0,325
y valor de p de 0,036).Se concluye que se presenta una relacion inversa y de
significancia entre inteligencia emocional y estrés laboral, lo cual implica que
existe un progreso en el nivel de inteligencia emocional del personal generaria

una disminucion en su nivel de estrés.

Ramirez y Zavaleta (2018) en su estudio “Inteligencia Emocional y
Desempeno Laboral en una Empresa Constructora Privada-Trujillo” en Peru.
Tuvo como finalidad establecer la correlacion en medio de la inteligencia
emocional y el rendimiento laboral en trabajadores de una compahia de
construccion privada, por lo que la investigacion fue cuantitativa, descriptiva
correlacional, no experimental, en una muestra compuesta por 57 trabajadores a
los cuales se les aplic6 como instrumento el cuestionario. Sus resultados
revelaron la presencia de una correspondencia directa y significativa, en medio
de las variables investigadas arrojando un nivel de 0,8728 la prueba de Rho de
Spearman. Igualmente, concurre una correlacion directa y significante en medio
de la inteligencia emocional y la calidad de servicio, productividad, toma de
decisiones y cognicion de los trabajadores de la compafia de construccion
privada de Truijillo; concluyendo que,a una mas elevada inteligencia emocional,

progresan las dimensiones correspondientes al desempeio laboral.

Por otro lado, en el estudio de Morales y Palomino (2017) en su tesis



Inteligencia emocional y estrés laboral de los trabajadores de la COOPAC San
Cristébal de Huamanga — Ayacucho” en Peru. El propdsito del estudio fue “fijar
la forma en que la inteligencia emocional esta relacionada con el estrés laboral
en empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Cristobal de
Huamanga”, con una muestra de 135 empleados; su metodologia fue del tipo
aplicada, descriptiva-correlacional, con un disefio no experimental, transversal y
retrospectivo, cuyos instrumentos fueron cuestionarios. Los resultados indicaron
que el 28,8% se ubican en nivel medio, 26,3% a nivel alto, y solo 0,5% poseyeron
en ambos constructos alto nivel. Concluyendo que ambas variables se relacionan

en gran medida.

Partiendo por la definiciéon de inteligencia emocional, Mayer y Salovey
para el ano 1997, indicaron que esta se concibe como el procesamiento a nivel
cognitivo, en el que se incluye también el nivel emocional, por lo que debe
evaluarse a través del desempefio que demuestren los colaboradores, asi como
a través de la capacidad de resolucion de conflictos y funciones discretas que
logren ejecutar, lo cual les permite mantener no solo estabilidad en el ambito
laboral, sino también bienestar individual, garantizando un oOptimo desarrollo
funcional (Ngoc et al., 2019). Se refiere, ademas, a una serie de varias
habilidades las cuales son esenciales para nuestro dia a dia, vida y desarrollo
saludable, y estan insertadas en las relaciones interpersonales, inteligencia
emocional y de comunicacion, no obstante, al mismo tiempo aquellas como la
atencion plena, el autocontrol y empatia. Entender como son aprendidas esas
tacticas sociales y emocionales al igual que la manera en la cual dicho proceso
de instruccion, puede apoyarse por la tecnologia, siendo un departamento
emergente del estudio cientifico (Spirovska,2017). Las personas con mayor
inteligencia emocional muestran comportamientos empaticos con su ambito
laboral, adquiriendo de forma indirecta los rasgos para comportarse de manera
apropiada en situaciones interpersonales desafiantes (Supramaniam &

Singaravello, 2021).

También nos detalla la literatura, que la inteligencia emocional de un

individuo, se dirigen a la cabida para gestionar los sentimientos individuales y los



que le tocan al resto, con la finalidad en diferenciar emociones y etiquetarlas de
forma adecuada, por lo que es considerada como una habilidad fundamental,
debido al impacto significativo en el desarrollo del individuo asi como a nivel
social, pues alguien que presenta inteligencia emocional sera habil para
distinguir entre las emociones, elaborando planes de accion eficaces a fin de dar
respuesta a los cambiantes contextos, siendo capaz de manejar las emociones
de los demas, manipulando escenarios y conversaciones para obtener la
regulacion emocional (Spirovska, 2017).Las emociones tienen un impacto
sustancial en las culturas de trabajo , impactando de sobremanera en el
comportamiento de los miembros de una organizacion, puesto que la
inteligencia emocional empodera a los individuos para motivarse a si mismos a
controlar sus impulsos, regular sus estados de animos y gestionar su capacidad
de pesar y empatizar con los demas(Kaur & Sharma).

En el ambito laboral, es descrito como un recurso clave para los
empleados, porque los altos niveles de inteligencia emocional significan que
estos empleados tienen mas recursos emocionales y capacidad emocional no
solo para lidiar con comportamientos negativos (por ejemplo, comportamiento
deficiente de recursos emocionales), sino también para mostrar
comportamientos positivos (por ejemplo, desempeno laboral). De hecho, esta
inteligencia se trata de la cabida en manejar las emociones para que estos
empleados puedan utilizar estos recursos emocionales en su propio beneficio
(Spirovska, 2017).

Respecto a las teorias las cuales fundamentan la inteligencia emocional
en el contexto laboral, la teoria del aprendizaje social, la misma que fue propuesta
por Bandura, 1986, indica que los subordinados pueden aprender la capacidad
gue posee un lider para valorar y gestionar las emociones. La teoria sostiene que
los individuos aprenden pasivamente el comportamiento de los demas en un
grupo porque pueden ser recompensados y estos individuos evitan exhibir
comportamientos que serian castigados. Por ejemplo, los subordinados que
aprenden la habilidad de sus superiores para reparar sSus emociones,
inevitablemente seran apreciados positivamente por sus superiores, apoyando

asi la reciprocidad en medio del liderazgo, lidiando con factores de estrés, tanto



a nivel interno laboral, como externo. De hecho, investigaciones anteriores han
demostrado que los subordinados pueden aprender comportamientos de los
lideres y luego exhibir esos comportamientos en grupos de trabajo (Zhang et al.,
2020).

En la teoria propuesta por Bar-On en 1997, la nocion de inteligencia
socioemocional se refiere a las competencias y habilidades, tanto a un nivel
emocional como social, una forma de entendimiento de las expresiones propias,
por medio del entendimiento de las mismas y mediante las interacciones diarias.
Estas competencias y habilidades otorgan al individuo competencias
socioemocional, centradas en las dimensiones: intrapersonal (habilidades para
comprender propias emociones Yy comunicarlas a otros, interpersonal
(habilidades de comprension y apreciacion de las emociones del resto),
habilidades para el manejo del estrés (habilidades para gestionar y manejar las
emociones propias), capacidad de adaptabilidad (flexibilidad y eficacia en la
resolucién de conflictos) y estado de animo general (habilidades en aras de

mantener un comportamiento positivo en la vida) (Amado et al., 2019).

Por otro lado, en correspondencia con la relevancia de la inteligencia
emocional en el trabajo, se ha revelado que la inteligencia cognitiva junto a otras
variables como el contexto o el nivel socioecondmico juegan un papel
fundamental en la satisfaccidon y éxito laboral; sin embargo, las habilidades de
las personas seran esenciales en el ambito laboral, ya que la percepcién
adecuada de las emociones se vincula al éxito en las relaciones interpersonales
(Gong et al., 2020). Si alguien, por ejemplo, no es capaz de diferenciar las
emociones de sus compaferos, jefes o colegas, se puede promover una
inadecuada cooperacion. Asi mismo, el liderazgo y la capacidad para tomar
decisiones, dependera de la gestiéon de emociones, permitiéndoles al individuo
comprender los sentimientos de los demas, proporcionando refuerzos positivos

para alcanzarel éxito laboral (Kun et al., 2019).

En lo que respecta a la evaluacion de la inteligencia emocional, acorde
con la teoria presentada por Mayer y Salovey, en la cual se senala que la

inteligencia emocional se encuentra compuesta por tres factores basicos los que
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se tratan de la atencion emocional, claridad emocional y reparacion emocional
(Fiori y Vesely, 2018).

Respecto a atencion emocional, hace referencia a la capacidad que posee
el sujeto para captar con precision emociones a través del lenguaje no verbal,
tono de voz o imagenes, analizando emociones propias de estados psicologicos
y fisicos, teniendo sensibilidad y conciencia de las emociones de otras personas,
como la facilidad para integrar emociones, facilitando el pensamiento y analisis
cognitivo (Fiori y Vesely, 2018). El indicador que evalua esta dimension es

atencion, sentimientos y emociones.

La segunda dimension, claridad emocional, es un aspecto clave en la
modulacién de emociones puesto que es capaz de sefialar de manera clara las
emociones propias siendo el primer punto para fijar la manera de regularlas y
afrontarlas. Los niveles mas bajos de claridad emocional se han relacionado con
un peor ajuste psicosocial. También se ha demostrado que la claridad
emocional esta inversamente relacionada con la ansiedad social (SA). Una
mayor capacidad para distinguir entre estados de animo y emociones (claridad
emocional) se asocia con niveles mas bajos de ansiedad social. (Fiori y Vesely,
2018). El indicador que evalua esta dimension es la percepcion de las

emociones.

Finalmente, sobre la tercera dimension, reparacion emocional, se trata de
la capacidad para gestionar las emociones, regulando las propias y tratando de
manejar las de los demas con éxito, lo que significa que la persona tenga la
capacidad de atender, cambiar y mantener emociones sean negativas o
positivas, lo cual se podria reflejar en el mantenimiento de las propias emociones
frente a situaciones dificiles, mostrando capacidad para la toma de decisiones o
para brindar aliento a un compafero en situaciones desafiantes, lo cual refleja
que la persona posee altos niveles de inteligencia emocional (Fiori y Vesely,
2018). El indicador que evalua esta dimension es la regulacion de emociones

positivas por negativas.

Respecto al analisis tedrico de la segunda variable, Maslach y Jackson en
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el 2003, consideran el término estrés como burnout, el cual se define como el
estado final del estrés crdénico a largo plazo, y se trata de un sindrome
representado por tres dimensiones; fatiga mental o agotamiento emocional,
sentimientos y percepciones negativas sobre las personas con las que se
trabaja o despersonalizacion, y disminucion de los sentimientos de realizacion

personal(Martinez, 2022).

Muchos consideran que el agotamiento es un deterioro de la salud mental
relacionado con el trabajo, y a menudo se correlaciona con la ansiedad vy la
depresion. El agotamiento no solo puede ser angustiante personalmente, sino
que también puede manifestarse en una alta cantidad de problematicas
relacionadas con el aspecto de salud fisica y mental. Los sintomas fisicos se
presentan como fatiga, agotamiento y somatizacién, y también se vincula con el
retraimiento social, la incapacidad para regular la expresion de las emociones;
ausentismo, asi como la reduccion de la eficiencia y el rendimiento laboral
(McCormack et al., 2018).

El estrés laboral también es definido por Hans Selye, como la respuesta
de nuestro organismo, ante un determinado evento o elemento estresante;
también se podria definir como un conjunto de demandas excesivas del
ambiente, sobre la capacidad de la persona para darle solucién, y su
satisfaccion respecto a las necesidades que éste manifieste (Hammond et al.,
2017). Asi mismo, se menciona que el estrés es muy comun en la vida moderna;
no obstante, es imposible evitarla, ya que representa la adaptacion del individuo,
adaptacion frente a los cambios del ambiente. Los sucesos como enfermedad,
fallecimiento de seres queridos, dafos, entre otros representan sucesos
negativos, que generan estrés en el individuo; pero también se habla de un
lapso positivo del estrés, que se experimenta a través de acontecimientos
positivos, como ascender en el trabajo, lo que trae consigo nuevas

responsabilidades y estatus (Ramos, 2017).

Las fuentes de estrés laboral, como la sobrecarga de funciones, la
ambigledad de los roles y los conflictos de roles conducen a un estado

perturbado en el trabajo. Es evidente que el estrés en el trabajo y sus formas son
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cada vez mas frecuentes bajo presion lo que tiene relacion con que se tenga
poco compromiso con el trabajo (Saleem et al., 2021). Asimismo, el estrés
laboral se define como el conjunto de reacciones que poseen los trabajadores
cuando se enfrentan a presiones o limitaciones en el trabajo, o que no

corresponden a sus conocimientos (Kédoté et al., 2021).

La Organizacién Mundial de la Salud, el Instituto Nacional de Estadistica
de Espana, el Instituto Estadounidense del Estrés, la Asociacion
estadounidense de psicologia, el Servicio de Salud Nacional de Reino Unido,
entre otras organizaciones, reconocidas a nivel mundial, detallan al estrés,
como una auténtica “epidemia mundial”’, debido a que el 75% de los costos por
la enfermedad a nivel mundial, son debido a trastornos relacionados al estrés.
Asi mismo, la organizacion estima que en el 2020 la ansiedad y depresion,
estarian estrechamente relacionados con el estrés, siendo la causa principal de
disminucion en la motivacion laboral (Mufoz, 2019).

La teoria cognitiva social, se caracteriza por otorgar un papel central a
variables individuales como la autoeficacia, la autoconfianza y el autoconcepto
en el desarrollo y evolucion del estrés laboral. Asi, este sindrome se
desencadena cuando el trabajador alberga dudas sobre su propia eficacia, o la
de su grupo, en la consecucidon de los objetivos profesionales. Las
circunstancias que facilitan el desarrollo de expectativas de ineficacia o crisis de
eficacia, son las siguientes: (1) experiencias negativas de fracaso en el pasado,
(2) falta de modelos de referencia que hayan pasado por una experiencia similar
y la hayan superado, (3) falta de refuerzo externo para el trabajo, (4) falta de
retroalimentacion sobre el trabajo realizado o excesiva critica negativa, y (5)
dificultades en el trabajo. De esta forma, las crisis de eficacia conduciran a una
baja realizacion profesional que, de mantenerse en el tiempo, generaria desgaste
emocional y luego cinismo/despersonalizacion como forma de afrontamiento del
estrés (Valsania et al., 2022).

Asi mismo, la teoria de las demandas y los recursos, postula que el estrés
se produce cuando existe un desequilibrio entre demandas y recursos derivados
del trabajo. Las demandas laborales son aquellos factores laborales que
necesitan de un esmero tanto fisico como mental sostenido y los cuales se

hallan
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asociados con varios costes fisiologicos debido a la activacion del eje hipotalamo-
pituitario- suprarrenal y costos psicologicos (por ejemplo, fatiga subjetiva,
enfoque reducido de la atencion y redefinicion de los requisitos de la tarea).
Cuando la recuperacién ante tales exigencias es insuficiente o inadecuada, se
desencadena un estado de agotamiento fisico y psiquico (Bakker y Demerouti,
2017).

Los recursos laborales, por otro lado, hacen referencia a los elementos
fisicos, organizacionales, psicologicos o sociales de la labor, los cuales tienen la
posibilidad de disminuir las demandas de la labor y los costos fisiol6gicos y
psicologicos asociados y que pueden ser decisivos para lograr los objetivos
laborales. Los recursos en el trabajo pueden ser de naturaleza organizacional,
pero también personales. Cuando las demandas superan los recursos, se
produce fatiga; si este desequilibrio se mantiene en el tiempo, la fatiga se vuelve
cronicay, finalmente, aparece el estrés laboral. Por tanto, las exigencias laborales
tienen una correlacidon directa y positiva con el estrés laboral cronico,
especialmente el agotamiento emocional, mientras que la existencia de recursos
laborales influye inversamente en la despersonalizacion (Bakker y Demerouti,
2017).

Para evaluar la variable estrés, se tomaran las dimensiones establecidas
por Maslach, quien introdujo el término burnout en la literatura cientifica y lo
definié como un proceso gradual de fatiga, cinismo y compromiso reducido entre
los profesionales de la asistencia social. Ailos mas tarde y tras varios estudios
empiricos, Maslach y Jackson, reformularon el concepto a modo de un sindrome
psicologico con una caracterizacidon de la despersonalizacion, agotamiento
emocional y disminucion del sentido de eficacia profesional que puede aparecer

en los trabajadores (Hewitt et al., 2020).

La primera dimension se denomina cansancio emocional, esta dimensién
se manifiesta en forma de sentimientos y sensacion de agotamiento por los
esfuerzos psicologicos realizados en el trabajo. También se describe en
términos de cansancio, cansancio, fatiga, debilitamiento, y los sujetos que
manifiestan este tipo de sentimientos muestran dificultades para adaptarse al

ambiente laboral ya
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que carecen de la energia emocional suficiente para afrontar las tareas laborales.
Los indicadores son: agotamiento laboral, frustracion laboral, hostigamiento
(Valsania et al., 2022).

La segunda dimension se denomina despersonalizacion, esta dimension,
el componente interpersonal del estrés crénico, se define como una respuesta
de desapego, indiferencia y despreocupacion hacia el trabajo que se realiza y/o
hacia las personas que lo reciben. Se traduce en actitudes y comportamientos
negativos o inadecuados, irritabilidad, pérdida del idealismo y evitacion
interpersonal generalmente hacia el contexto socio laboral. Los indicadores que
miden esta dimensidén son: desconexion emocional y distorsion de percepcion
(Valsania et al.,2022).

La tercera dimension es realizacion personal, esta dimension se refleja en
una autoevaluacion profesional positiva sobre la capacidad para desempenar el
trabajo con eficacia, asi como una mayor tendencia a evaluar positivamente los
resultados. Los indicadores que miden esta dimension son vitalidad y energia

laboral, percepcion optimista (Valsania et al., 2022).

15



1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El estudio es basico, ya que segun lo precisado por Hernandez y
Mendoza (2018) en este tipo de investigaciones el propodsito no es solo el de
generar teorias, sino también, generar conocimientos sobre un tema

determinado. Se presenta el siguiente esquema:

M

7
N

9_..—.4_0

Donde:

M = Trabajadores

O1 = Inteligencia
emocionalO2 = Estrés
laboral

r = relacion

Con relacion al disefio, se hizo siguiendo el no experimental, que segun
Hernandez y Mendoza (2018), no presentan necesidad de manipular las
variables, dado que las problematicas ya sucedieron; también fue de corte
transversal, pues, se recolectan los datos en un momento. En este estudio se
busco recopilar informacién por una unica vez de los empleados a través de la
administracién de los debidos instrumentos, sin intervenciones o provocando

cambios en la situacionestudiada.

Por ultimo, el estudio se considera correlacional, puesto que, “en este
tipode estudios, el objetivo es analizar si las variables abordadas, se muestran
vinculadas o0 no en un determinado escenario” (Hernandez y Mendoza, 2018,
p.109)
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Inteligencia emocional.

Definicién conceptual: es el procesamiento a nivel cognitivo, en el que se
incluye también las emociones, estando correspondido con la inteligencia total, a
causa de ellos,tiene que ser evaluado con medidas de rendimiento, las cuales
necesitan que los encuestados ejecuten funciones discretas, resolviendo

problemas particulares (Ngoc et al., 2019, p.3).

Definicién operacional: tuvo su medicion mediante las dimensiones atencion
emocional, claridad emocional, reparacion emocional, dadas en la escala Trait-
Meta Mood Scale-24 (TMMS24) elaborada por Mayery Salovey (1997).

Indicadores: atencion de sentimientos y emociones, percepcion de las

emociones, regulacion de emociones positivas por negativas.

Escala de medicion Ordinal.

Variable 2: Estrés laboral.

Definicion conceptual: es el estado final del estrés crénico a largo plazo o
burnout, y es un sindrome representado por tres dimensiones; fatiga mental o
agotamiento emocional, sentimientos y percepciones negativas sobre las
personas con las que se trabaja o despersonalizacion, y disminucién de los

sentimientos de realizacion personal (Martinez, 2022, p.30).

Definicion operacional: fue medida con las dimensiones fatiga mental o
agotamiento emocional, sentimientos y percepciones negativas sobre las
personas con las que se trabaja o despersonalizacion y disminucion de los
sentimientos de realizacion personal, agrupadas en el inventario presentado

burnout de Maslach (MBI) de Maslach y Jackson.
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Indicadores: agotamiento laboral, frustracion laboral, hostigamiento;
desconexidon emocional, distorsion de percepcion vy vitalidad y energia laboral,

percepcion optimista.
Escala de medicién: Ordinal

3.3. Poblaciéon, muestray muestreo

Poblacién: esta referida al conjunto de elementos o individuos que participan
en un estudio y de los cuales se desea recolectar informacion, que permita la
consecuciéon de objetivos, caracterizandose por evidenciar particularidades
similares, en un mismo espacio de lugar y tiempo (Naupas et al., 2018). En el
presente estudio, se tomd como poblacion 100 trabajadores dela Municipalidad
Distrital de Carmen alto, 70 corresponden a trabajadores de planilla y 30

corresponde a trabajadores de locacion.

Criterios de inclusién: la poblacion que estuvieron constituidos en la
investigacion fueron todos aquellos trabajadores que aceptaron firmar el

consentimiento informado sujetos a su voluntad.

Criterios de exclusién: la poblacion que fueron excluidos de la investigacion
fueron aquellos trabajadores que no se encontraron en sus oficinas laborando
ademas de aquellos trabajadores que no aceptaron firmar el consentimiento

informado mostrando resistencia sobre la evaluacion.

Muestra: Es una porcion de la poblacion que se caracteriza por presentar las
mismas particularidades, afectando a los resultados de manera generalizada;
(Lopez et al.,, 2015). Se tomdé como muestra 80 colaboradores de la

Municipalidad Distrital de Carmen Alto.
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Muestreo: En considerado no probabilistico, pues de acuerdo a las
particularidades o caracteristicas necesarias en la investigacion, se tomara la

cantidad de participantes (Naupas et al., 2018).
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se empled por técnica a la encuesta, debido a que es llamada como la
técnica por excelencia, ademas de segura y precisa para recabar informacion
en conjuntos de muestras conformadas por individuos (Naupas et al., 2018). En
este caso la encuesta se aplico a la muestra conformada por colaboradores de

la Municipalidad Distrital de Carmen Alto.

Como instrumento se empled el cuestionario, el cual se define como el
listado de items los cuales puedes ser afirmaciones o interrogantes, que
ademas contienen sus respectivas alternativas (Naupas et al., 2018). Entre los
cuestionarios que se emplearon para la evaluacién de las variables se eligieron
dos encuestas validadas, para ambas variables en primer lugar, en el proceso
de ejecucidon del estudio se empled la escala Trait-Meta Mood Scale-24 MMTS
para la medicion de la primera variable inteligencia emocional y para la segunda
variable de estrés laboral se utilizd el inventario del burnout perteneciente a
Maslach (MBI). Las administraciones de las pruebas fueron individuales con un
tiempo aproximadode 10 a 15 minutos. A continuacion, se detallan cada uno de
los cuestionarios:

Respecto a la variable Inteligencia emocional, su instrumento tuvo por
nombre, Trait-Meta Mood Scale-24 (MMTS), siendo sus autores Mayer y
Salovey (1995), fue adaptado al espafol por Fernandez y Extremera (2004),
tuvo por objetivo evaluar la percepcion del individuo de la claridad emocional,
atencion de sentimiento y reparacion de los mismos. Ademas, fue
administracién colectiva e individual, con 24 items y en un dmbito de aplicacion
de adolescentes y adultos.

En cuanto a la validez del cuestionario para la variable inteligencia
emocional, segun Aragon (2019) se pudo corroborar una validez de instrumento
con el juicio de expertos, siendo aplicable dentro de su ambito de estudio. Las

propiedades psicométricas en el ambito peruano se presentan segun Chang
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(2017), quien realizo su validacion a través del criterio de juicio de expertos con
10 jueces y se obtuvieron valores adecuados. Respecto a la baremacion en este
estudio, se empleara el siguiente: 25 - 55 (Bajo), 56 - 87 (Medio), 88 - 120
(Alto). Para la evaluacion de la validez sobre el contenido del instrumento se uso
la técnica del juicio de expertos teniendo en cuenta los criterios de pertinencia,

relevancia y claridad. (Ver anexo3).

Respecto a su confiabilidad, la prueba adaptada por Fernandez y
Extremera (2004) fue el Alfa de Cronbach un coeficiente en 0.97 evidenciando
puntajes fiables. Asimismo, sus dimensiones atencion emocional, claridad
emocional y reparaciéon emocional presentaron valores en el coeficiente Alfa de
Cronbach de 0.86, 0.97 y 0.96 respectivamente. Estos valores indican alta
confiabilidad (Tavakol & Dennick, 2011).

Chang (2017), realizé su confiabilidad con la prueba alfa de Cronbach
dando como efecto en la dimensién atencion emocional (0.837), en la dimension

claridad emocional (0.866), y en la dimensién reparacion emocional(0.883).

Para evaluar la confiabilidad del instrumento de medicién del presente
trabajo de investigacion se observo la confiabilidad del instrumento haciendo uso
del coeficiente Omega (McDonald, 1999), considerando que este coeficiente se
basa en la proporcion de la varianza comun y se desempefan mejor en
comparacion con otros indices como el alfa de Cronbach (Revelle y Zinbarg,
2009). En cuanto a la escala general a través del coeficiente de omegase pudo
observar un indice de 0.915. Asimismo, la dimensién atencion emocional arrojé
un indice Omega de 0.869, la dimensién claridad emocional presentd un indice
0.881 y la dimensién reparacion emocional un indice de 0.861. Estos resultados
se consideran aceptables demostrando una adecuada consistencia interna del
instrumento, ademas, que se encuentran entre los valores 0.70 y 0.90 que
indican que son aceptables (Campos y Oviedo, 2008).En el presente estudio se
realizo la confiabilidad de la escala general del instrumento, obteniendo un valor
de Alpha de Cronbach de .984, lo cual indica que el instrumento posee un alto

nivel confiabilidad.

En la administracién del coeficiente el omega (w) de McDonald's para el
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establecimiento de la confiabilidad, el instrumento presenta una escala ordinal de
tipo Likert, aplicando dicha prueba para la variable inteligencia emocional, el
coeficiente fue de 0.984, lo cual establece que tiene un alto nivel de fiabilidad,
pues es considerada alta cuando el valor de la omega (w) de McDonald's es

mayor al 0.750.

Respecto a la variable Estrés Laboral, su escala tuvo por nombre,
Inventario de Burnout de Maslach (MBI), sus autoras Cristina Maslach (1997) y
Susan E. Jackson (1980), fue adaptado al espafiol por Tea ediciones (1997),
teniendo por objetivo evaluar la percepcion de los propios sentimientos, la
comprension de los propios sentimientos y la regulacion emocional, con una
administracién colectiva e individualmente, teniendo 22 items, y el ambito de
aplicacion adultos trabajadores, con escala likert de 5 alternativas, (1) Nunca, (2),
Algunas veces al afio (3) Algunas veces al mes (4) Algunas veces a la semana (5)

Diariamente.

Dentro de la validez se pudo hallar que Ramirez y Zavaleta (2018)
pudieron mediante su investigacidn encontrar una validez de consistencia
interna menor a 0.050, y una esfericidad del 0.875, es decir, que los items
muestran interconexion entre si, demostrando su validacibn de manera
estadistica. En la realidad peruana, el Inventario de Burnout de Maslach (MBI),
sigue empleandose para medir el estrés en colaboradores. La investigacion de
Yslado et al. (2019), present6 validez sobre el contenido (Lawshe=1.00), validez
en el constructo a través del estudio factorial (prueba de esfericidad de Bartlett
X2= 535.869). Para la investigacion los cortes se establecieron por parte de la
puntuacion general del SB, al igual que en otros estudios (15.16) de esa
manera, se tomaron en consideracion niveles bajo (0 a 19 puntos), medio
(20 a 32), y alto (33 a 132 puntos). Los percentiles logrados por la muestra
del estudio, tuvieron concordancia con los propuestos por Maslach y Jackson,
donde percentiles de: 22 - 50 (Bajo), 51 - 79 (Medio), 80 - 110 (Alto).
(Yslado et al., 2019).

En aras de valorar la validez que posee el contenido del instrumento en el
estudio, se utilizoé la técnica del juicio de expertos para medir los criterios de
pertinencia, relevancia y claridad.
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Por otro lado, acerca de su confiabilidad se hall6 haciendo uso del
coeficiente Omega. Con respecto a la escala general se pudo observar un indice
de 0.817 del coeficiente Omega. Asimismo, la dimension cansancio emocional
arrojo un indice Omega de 0.836, la dimensidén despersonalizacidn presentd un
indice 0.798 y la dimension realizacion personal un indice de 0.822. Estos
resultados se consideran aceptables demostrando una adecuada consistencia
interna del instrumento, porque se encuentran entre los valores 0.70 y 0.90 que
indican que son aceptables (Campos & Oviedo, 2008). En el presente estudio se
realizo la confiabilidad de la escala general del instrumento, obteniendo un valor
de Alpha de Cronbach de .982, lo cual indica que el instrumento posee un alto
nivel confiabilidad. Yslado et al. (2019), presentd una fiabilidad (alfa de Cronbach
=0.867).

La fiabilidad de los cuestionarios de acuerdo a lo indicado por Bonett &
Wright (2014) es la prueba orientada a medir la consistencia interna que tienen
los items mediante la prueba estadistica del alfa de Cronbach, esto significa que
busca un establecimiento de relaciones entre items, y que cuando el valor se

aproxima mas a la unidad este es mas confiable.

En la administracion del coeficiente el omega (w) de McDonald's para el
establecimiento de la confiabilidad del instrumento, presentan una escala ordinal
de tipo Likert, para la variable estrés laboral, se conté con un coeficiente de
0.982, lo cual establece que tiene un alto nivel de fiabilidad, pues es considerada

como alta cuando el valor de la omega (w) de McDonald's es mayor al 0.750.
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3.5. Procedimientos

La recoleccion de los datos se desarrollé en la Municipalidad Distrital de
Carmen Alto — Ayacucho gestionando el permiso y autorizacién con el alcalde
mediante una solicitud, dada la aprobacion del proyecto se realizd las
coordinaciones con los sub gerentes de cada area de dicho establecimiento para
realizar las explicaciones pertinentes a los trabajadores sobre los cuestionarios.
El procedimiento implico el internamiento por el tiempo necesario para realizar las
encuestas en el establecimiento, previo al descarte de COVID19 y firma del

consentimiento informado.

Se aplicé los instrumentos de manera grupal e individual segun el horario
y disposicion de los trabajadores de manera presencial, una vez recolectados los
datos se proceso y se analizé los resultados brutos en el programa Excel y SPSS
para después realizar la descripcion de los mismos, finalmente con la informacién
obtenida se realizaron las conclusiones y recomendaciones.

3.6. Método de andlisis de datos

Aplicados los instrumentos a la muestra, se corrigieron y llenaron en una
matriz de datos de Excel para posteriormente ser introducidos a una base de datos
en el programa estadistico SPSS version 22. (Ver anexo 4). Luego de ello se
procedié al analisis estadistico inferencial y la contratacién de hipétesis. Donde,
se inicié evaluando la confiabilidad del instrumento por medio del coeficiente
Alpha de Cronbach, para luego proceder a comprobar los supuestos de
normalidad mediante la prueba de Kolmorov-Smirnoff por el tamafio de la
muestra mayor a 50, y para poder fijar el empleo de las pruebas paramétricas o
no paramétricas, evidenciandose que la correlacion se debe hallar a través del
Coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman. Finalmente, los resultados fueron

presentados mediante tablas descriptivas.

3.7. Aspectos éticos

El estudio ha sido desarrollado bajo los parametros fijados por el Cédigo
de Etica de Psicélogos del Pert y la American Psychological Association, los

cuales
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refieren respecto a las investigaciones que los psicologos deberian realizar las
investigaciones respetando la normatividad tanto nacional e internacional, quienes
se encargan de regular el estudio con seres humanos, a través del
consentimiento informado de los participantes (Ver anexo 5), o en caso de
incompetencia o incapacidad, se elabora el consentimiento sustituto, y en el caso
de tener la presencia de nifios de 8 a 18 anos, se tomara el asentimiento (Colegio
Médico delPeru, 2020).

Asi mismo, en el estudio se ha respetado el derecho de autor, en la
informacion obtenida de la bibliografia, cumpliendo con las normas establecidas
por American Psychological Association (APA), al tomar conceptos, teorias
correspondidas con las variables de estudio. De igual forma,se ha tenido en cuenta
principios de ética profesional, como autonomia, beneficencia y justicia. En cuanto
a la autonomia, los colaboradores fueron respetados en base a su capacidad de
decidir de participar o no en el estudio, mediante un consentimiento informado.
Respecto a la beneficencia, el estudio no generd dafos a los colaboradores,
promoviendo beneficios en conocimientos a la comunidad en general. Asimismo,
en cuanto a la justicia, el estudio otorgd un trato sin distinciones a quienes

participaron de manera voluntaria.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre inteligencia emocional y estrés laboral

Inteligencia  Estrés
emocional laboral
Inteligencia Coeficiente de -
emociinal correlacion Hooe 989
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 80 80
Spearman Estrés laboral Coeficiente de _585™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 1, se aprecia que la prueba de rho Spearman demuestra una

relacion inversa considerable (rho = -.585) y significativa (p<.01) entre inteligencia

emocional y estrés laboral; ademas el sig. bilateral es de ,000, por lo que se acepta

la hipotesis general, que indica la existencia de relacion significativa entre ambas

variables, deduciendo que, a un menor nivel de indice sobre inteligencia

emocional,por los colaboradores, mayores niveles de estrés laboral presentan.
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Tabla 2

Relacion entre la dimensién atencién emocional y estrés laboral

Atencién Estrés
emocional laboral
Atencién Coeficiente de 1,000 -,578**
emocional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 80 80
Spearman Estrés laboral Coeficiente de ) 1,000
correlacion o
578
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Conforme con tabla 2 se aprecia que la prueba rho Spearman demuestra
correspondencia inversa considerable (rho =-.578) y significativa (p<.01) entre
dimension atencion emocional y estrés laboral; ademas el sig. Bilateral es de ,000
por lo que se acepta la hipotesis especifica 1; la cual sefala la existencia de
relacion significativa entre la dimensidon atencion emocional y estrés laboral,
deduciendo, a un nivel menor de indice sobre atencion emocional, por los

colaboradores, mayor nivel de estrés laboral presentan.
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Tabla 3

Relacion entre la dimensién claridad emocional y estrés laboral

Claridad Estrés

emocional laboral
Claridad Coeficiente de 1,000 -,576**
emocional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 80 80
Spearman Estrés laboral Coeficiente de ) 1,000
correlacion o
576
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Acorde con la tabla 3 se aprecia la prueba de rho Spearman demuestra
correlacion inversa considerable (rho =-.576) y significativa (p<.01) en medio de la
dimension claridad emocional y estrés laboral; ademas el sig. Bilateral es de ,000
por lo que se acepta la hipétesis especifica 2; que indica la presencia de una
relacion de significancia entre la dimension claridademocional y estrés laboral,
deduciendo, a nivel menor del indice sobre claridad emocional, por los

colaboradores, mayor nivel de estrés laboral presentan.
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Tabla 4

Relacion entre la dimension reparacion emocional y estrés laboral

Reparacién Estrés
emocional laboral
Reparacion Coeficiente de -
emocional correlaciéon Hooe o0
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 80 80
Spearman Estrés laboral Coeficiente de ) 1.000
correlacion o
,564
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 4 se aprecia que la prueba de rho Spearman demuestra una

correlacion inversa considerable (rho =-.564) y significativa (p<.01) entre la

dimension reparacion emocional y estrés laboral; ademas el sig. Bilateral es de

,000 por lo que se acepta la hipotesis especifica 3; que indica la existenciade

relacion significativa entre la dimension reparacion emocional y estrés laboral,

deduciendo que, a un menor nivel de indice sobre regulacion emocional, por los

colaboradores, mayores niveles de estrés laboral presentan.
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V. DISCUSION

Respecto al objetivo general, se encontrd que existe una correlacion inversa
considerable, y significativa entre las variables de la investigacion; con ello se
infiere, que, a menor inteligencia emocional, mayor va a ser el estrés manifestado
por los colaboradores. Ello presenta similitudes con Mejia (2018), quien concluy6
que existe una correspondencia inversa y significante en medio de inteligencia
emocional y el estrés laboral, lo cual implica que una mejora en el nivel de
inteligencia emocional del personal genera una disminucion en su nivel de estrés.
De igual manera, Morales y Palomino (2017), concluyeron, que la inteligencia
emocional se correlaciona en gran manera y de forma inversa con el estrés laboral
en empleados. Asimismo, Hatta y Abdullah (2020), encontraron que existe una
relacion negativa y significativa entre la inteligencia emocional y el estrés en el
trabajo, lo que significa que, con un menor nivel de inteligencia emocional, mayor
sera el nivel de estrés de los trabajadores en las organizaciones. De la misma
manera, Cabrera et al., (2018) concluyeron que, la inteligencia emocional actua
como un regulador y agente preventivo ante la aparicion de burnout y estrés,
confirmandose si relacidon significativa. De tal forma que, los individuos pueden
minimizar niveles de estrés cronico o burnout mediante el manejo de sus
emociones, que es la inteligencia emocional. Por su parte, Galindo (2018) también
evidencié que la inteligencia emocional posee una relacion inversa y significativa
con el estrés cronico laboral.

Lo encontrado anteriormente esta enmarcado en la teoria propuesta de
Mayer y Salovey en 1997, quienes sefialan que el enfoque de inteligencia
emocional se concibe un conjunto de habilidades mentales las cuales consiente la
valoracion, expresion y regulacion sobre la emocion, al igual que el proceso de
integracion de dichos procedimiento emocionales junto a los cognitivos empleados
para la promocion del crecimiento y el alcance de la adaptacién en el medio social
donde se desarrolle la persona, el mencionado modelo se encuentra compuesto por
tres areas o ramas de capacidad unidas de manera jerarquica: percepcién de
emociones, entender las emociones y regulacién de las emociones (Ngoc et al.,
2019).

De igual forma, en la teoria propuesta por Bar-On en 1997, la nocion de

29



inteligencia socioemocional se refiere a las competencias y habilidades, tanto a un
nivel emocional como social, una forma de entendimiento de las expresiones
propias, por medio del entendimiento de las mismas y mediante las interacciones
diarias. Estas competencias y habilidades otorgan al individuo competencias
socioemocional, centradas en las dimensiones: intrapersonal (habilidades para
comprender propias emociones y comunicarlas a otros, interpersonal (habilidades
de comprensidon y apreciacion de las emociones del resto), habilidades para el
manejo del estrés (habilidades para gestionar y manejar las emociones propias),
capacidad de adaptabilidad (flexibilidad y eficacia en la resolucién de conflictos) y
estado de animo general (habilidades en aras de mantener un comportamiento
positivo en la vida) (Amado et al., 2019). Por lo que, la inteligencia emocional,
juega un papel fundamental en la satisfaccion y éxito laboral; sin embargo, las
habilidades de las personas seran esenciales en el ambito laboral, ya que la
percepcion adecuada delas emociones se vincula al éxito en las relaciones
interpersonales (Gong et al., 2020). Si una persona no es capaz de diferenciar las
emociones de sus compaferos, jefes o colegas, se puede promover una
inadecuada cooperacion. Capacidades como el liderazgo y la capacidad para
tomar decisiones, dependerd de la gestion de emociones, permitiéndoles al
individuo comprender los sentimientos de los demas, proporcionando refuerzos
positivos para alcanzar el éxito laboral (Kun et al., 2019).

Respecto al primer objetivo especifico, se demostré que existe correlacion
inversa considerable y significativa, entre dimensidén atencion emocional y estrés
laboral; deduciendo que, a un menor nivel en indice en la atencion emocional, por
los colaboradores, mayor va a ser el de estrés laboral que presentan. Dichos
resultados concuerdan con lo expuesto por Mejia (2018), Linch y Cabrejo (2021),
quienes concluyeron que la falta de atencién emocional provoca circunstancias de
estrés y ello tiene la posibilidad de afectar al rendimiento del personal profesional,
pues los trabajadores que se hallan en circunstancias de gran estrés, en las que no
tienen conocimiento de cOmo manejar sus emociones, suponen una clara
incapacidad de prestar atencion a los sentimientos en torno a la actitud de los
superiores y las demandas de los recursos.

Los resultados mencionados anteriormente estdn enmarcados en teoria de

la atencién emocional que fue dada por Bar-On, Salovey y Mayer y Goleman (1995),
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quienes explicaron que la dimensidn referente a la atencion emocional refiere al
suceso de que dichas emociones son controladas por medio del desarrollo sea en
el elemento personal como el laboral. Ello consiste en aseverar que es requerido
mejorar la asistencia emocional con los superiores y recursos del personal (Amado
et al., 2019). Estos hallazgos, permitieron entender el porqué es tan importante es
tener la capacidad de conocerse a si mismo como a los demas, atendiendo las
emociones individuales, para poder actuar adecuadamente ante una falta de union
y apoyo de la organizacion y el equipo.

En cuanto al segundo objetivo especifico, se hallé que existe correlacion
inversa, considerable y significativa, entre dimension claridad emocional y estrés
laboral; deduciendo que, por un menor nivel del indice sobre claridad emocional,
por los colaboradores, mayores niveles de estrés laboral presentan. Lo cual
presenta similitudes con Galindo (2018), quien evidencié que cuando un personal
tiene baja capacidad de entender las emociones propias y de los demas, llega a
tener elevados niveles de estrés, existiendo una relacién inversa e importante.

Dichos resultados estan enmarcados en la literatura de Gonzélez et al.,
(2020), quienes sostienen que un individuo puede alcanzar a afectar a la empresa
y la totalidad de sus companieros, tomando en cuenta que se presenten diversos
aspectos ambientales los cuales afectan el funcionamiento laboral de la persona.
Por tanto, se entiende que la claridad emocional permite lidiar con el estrés y asi se
evita afectar a los demas empleados durante las horas laborales, de lo cual se
infiere que mientras mayor sean los niveles de la claridad emocional, va a ser mejor
la distribucién, situacion, comportamiento y funcionamiento del equipo de trabajo
del personal.

Finalmente, en respuesta al tercer objetivo especifico, se determind que
existe correlacion inversa considerable y significativa entre la dimension
reparacion emocional y estrés laboral, deduciendo que, a un menor nivel de indice
sobre regulacion emocional, por los colaboradores, mayores niveles de estrés
laboral presentan. Dichos resultados concuerdan con lo que hallé Jauregui (2019),
quien obtuvo como resultados que cuando los empleados pocas veces cuentan
con la dimension autorregulacion o autonomia, casi siempre tienen estrés en la
organizacion, casi siempre tienen estrés con respecto a la tarea y casi nunca

cuentan con habilidades sociales, ademas, encontré que los gerentes que
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comprendan el rol que juegan las emociones y mejoran la aptitud para regular sus
emociones ante desavenencias de sus colaboradores poseen menores niveles de
estrés laboral, por lo que concluyen que la dimension regulacién emocional, es
muy importante para minimizar los niveles de estrés, porque esta basada en el
manejo de las emociones inversas por positivas, donde se tiene conciencia sobre
ciertas emociones, y los individuos poseen la capacidad de promocion sobre el
crecimiento, y manejar adecuadamente la organizacion y el equipo de labor.

Asimismo, se tiene a Gong et al. (2019) quien concluyé que, se mejora el
ambiente de trabajo, generando en el personal mayor compromiso, desarrollo y
dando herramientas al personal reparando el lado psicolégico, mediante su
empoderamiento. A modo de complemento, Ramirez y Zavaleta (2018)
encontraron que la inteligencia emocional respecto a la reparacién emocional,
tiene relacion con la mejora de la productividad y del comportamiento de los
trabajadores para brindar sus servicios, generando en ellos un mejor desempenfo
con menor estrés y mejores tomas de decisiones a corto y largo plazo.

Lo encontrado anteriormente, esta enmarcado en la teoria del aprendizaje
social, la misma que fue propuesta por Bandura en 1986, quien sostiene que los
subordinados pueden aprender la capacidad que posee un lider para valorar y
gestionar las emociones. Esta teoria sostiene que los individuos aprenden
pasivamente el comportamiento de los demas en un grupo, porque pueden ser
recompensados y estos individuos evitan exhibir comportamientos los cuales
serian castigados o sancionados. Por lo cual, los subordinados que aprenden la
habilidad de sus superiores para reparar sus emociones, inevitablemente seran
apreciados positivamente por sus superiores, apoyando asi la reciprocidad en
medio del liderazgo, lidiando con factores de estrés, tanto a nivelexterno (socio-
familiar), como interno (ambiente y demandas laborales), como se explica en la
teoria de las demandas y los recursos, que postula que el estrés se produce cuando
existe un desequilibrio entre demandas y recursos derivados del trabajo (Bakker y
Demerouti, 2017). De hecho, investigaciones anteriores, han demostrado que los
trabajadores pueden aprender comportamientos de los lideresy luego exhibir esos
comportamientos en grupos de trabajo, por si mismos, o estando motivados por los
directivos a generar dichos comportamientos (Zhang et al., 2020).Ante lo

mencionado es fundamental que los lideres de las organizaciones en general
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incentiven la mejora en los comportamientos de sus colaboradores, puesto con la
mejora en la gestidn de sus emociones generara a la larga menores situaciones de

estrés en el ambito laboral y por lo tanto mejores resultados en el desempefio.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Existe una correlacion inversa considerable y significativa, entre las
variables del estudio; deduciéndose que, a menor inteligencia emocional,
mayor va a ser el estrés manifestado por los colaboradores,pues el individuo
debera poseer la capacidad para atender, aclarar y regular sus propias
emociones a fin de gestionar mejor los factores que impulsan el desarrollo
del estrés.

Segunda. Existe correlacion inversa considerable (rho =-.578) y significativa (p<.01),
entre dimensién atencion emocional y estrés laboral; deduciéndose que, a un
menor nivel en la atencidn emocional, en los colaboradores, mayor va a ser
el nivel de estrés laboral que presentan. Ello significa que, cuando los
individuos toman mayor atencidon y gestion a sus emociones, adquieren
mayor capacidad de respuesta positiva al estrés generado en su ambiente
de trabajo.

Tercera. Existe relacion inversa considerable (rho =-.576) y significativa (p<.01)
entre la dimensidén claridad emocional y estrés laboral, deduciendo que, a
un menor nivel de indice sobre claridademocional, en los colaboradores,
da como resultado mayores niveles de estrés laboral. Ello significa que,
cuando los individuos se esfuerzan por comprender lo que sienten a diario
en su jornada laboral hasta tenerlo claro, se lograra que los mismos sientan
menor agotamiento por estrés.

Cuarta. Existe una correlacion inversa considerable (rho =-.564) y significativa
(p<.01) en medio de la dimension reparacién emocional y estrés laboral. Ello
significa que, mientras los jefes contribuyan a que los trabajadores regulen
Sus emociones, asimismo que estos ultimos por propia iniciativa lo realicen,

generara que los niveles de estrés sean minimos.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera. Los jefes de cada area municipal, deben incluir en el programa, talleres de
claridad emocional, técnicas de escucha activa, lenguaje no verbal,
estrategias para generar una buena impresion y comunicacion eficaz,
brindando estrategias para hacer frente al estrés, habilidades alternativas a
la frustracion y resolucion de conflictos, lo que generara que los
colaboradores aprendan a través de la atencién de sus emociones.

Segunda. A cada jefe inmediato, se les sugiere realizar técnicas de reminiscencia,
para resolver conflictos emocionales que involucran a otras personas,
implica sentarse y tratar de recordar todos los buenos recuerdos que una vez
tuvimos con la persona o situacion con la que ahora estamos luchando,
determinando el lado positivo. Asimismo, se recomienda que realice
psicoeducacion basada en ejercicios de respiracion a los colaboradores.

Tercera. A los futuros investigadores en el campo de psicologia, se les recomienda
realizar mayores estudios en relacion a ambas variables o una de ellas, en
diferentes contextos, con la finalidad de actualizar conocimientos respectoa
ambas variables y la observacion de estas en diferentes escenarios, de
manera que se logre un incremento en la produccion cientifica.

Cuarta. Los futuros investigadores del campo de psicologia, deben procurar
desarrollar investigaciones donde elaboren sus propios instrumentos para
cada variable, para que de esta forma se puedan generar mayores aportes

a las técnicas ya existentes en relacion a variables estudiadas.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

VARIABLES E INDICADORES

Problemas Objetivos Hipotesis . . . : .
Variable 1: Inteligencia emocional
Problema Objetivo Hipotesis Dimensiones Indicadores ltems Escala
General General General
¢ Cual es la relacién | Determinar la | Existe relacion Atencion de
entre la Inteligencia | relacion entre la | significativa entre la Atencion sentimientos y 1-8
emocional 'y el| inteligencia inteligencia emocional y emocional emociones
estrés laboral en los | emocional 'y el | el Estrés Laboral en los
trabajadores de la | estrés laboral en los | trabajadores de la
Municipalidad trabajadores en una | Municipalidad Distrital
Distrital de Carmen | Municipalidad de Carmen alto
alto, departamento | Distrital de la | departamento de . . Percepcidn de
de Ayacucho - | provincia de | Ayacucho -2022 Claridad emocional las emF:)ciones 9-16
20227 Huamanga region Ordinal
Especifico de Ayacucho-2022. Especifico
Existe relacion
;Cual es la relacion Especifico significativa entre la
entre la dimensién | ldentificar qué | dimension atencion
atencion emocional | relacion existe entre | emocional y estrés Regulacion de
y estrés laboralen | la dimension | laboral en los Reparacion emociones 17-24
los trabajadores dela | atencion emocional | trabajadores de la emocional positivas por
Municipalidad y estrés laboral en Municipalidad Distrital negativas
Distrital de Carmen | los trabajadores de | de Carmen Alto
Alto region de | la Municipalidad | departamento de
Ayacucho 20227 Distrital de Carmen | Ayacucho 2022, _ i
Alto region  de Variable 2: Estrés laboral
.Cual es la relacion | Ayacucho 2022. Existe relacion Dimensiones Indicadores 1,2,3 Escala
entre la dimension significativa entre la Cansancio Agotamiento Ordinal
dimensién claridad emocional laboral




claridad emocional y | ldentificar qué | emocional 'y estrés
estrés laboral en los | relaciéon existe entre | laboral en los Frustracién
trabajadores de la la dimension | trabajadores de la laboral 6,8,13
Municipalidad claridad emocional y | Municipalidad Distrital
Distrital de Carmen | estrés laboral en los | de Carmen Alto
Alto  region  de | trabajadores de la departamento de
Ayacucho 20227 Municipalidad Ayacucho 2022, . .
y DistritaFI) de Carmen y Hostigamiento | 14,16,20
¢Cual es la relacion | Alto region  de | Existe relacion
entre la dimension | Ayacucho 2022. significativa entre la —
reparacion dimension  reparacion Descor}exmln 5.10,11
emocional y estrés | Precisar qué | emocional y estrés emociona
laboral en los | relacion existe entre | laboral en los Despersonalizacion Di i5n d
trabajadores de la | la dimension | trabajadores de la Istorsion de 15,22
Municipalidad reparacion Municipalidad Distrital percepcion
Distrital de Carmen | €mocional y estrés | de Carmen Alto
Alto region de | laboral en los | departamento de o
Ayacucho - 20227 | trabajadores de la | Ayacucho 2022. Vitalidad y 47912
Municipalidad energia laboral T
Distrital de Carmen
Alto region de .
Realizacion
Ayacucho - 2022. personal
Percepcion 17,
optimista 18,19,21
Tipo y disefio - —
de Poblacion y . Tecnicas e Estadistica por utilizar
muestra instrumentos

investigacion




TIPO:
Basica
NIVEL:

Correlacional
DISENO:

No experimental

POBLACION:

Conformada por
100

colaboradores de
la Municipalidad

Distrital de
Carmen Alto
TIPO DE
MUESTREOQO:

No probabilistico

TAMANO DE
MUESTRA:

Conformada por
80 colaboradores

de la
Municipalidad
Distrital de

Carmen Alto

Variable 1:

Inteligencia
emocional

Variable 2:
Estrés laboral
Técnicas:

Encuesta

Instrumentos:

Cuestionario

DESCRIPTIVA:

Método de analisis de datos
medidas de analisis de datos
Frecuencias, porcentajes.

INFERENCIAL:
Alfa de Cronbach (confiabilidad)
Coeficiente de Rho de Spearman/Pearson




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

TRAIT-META MOOD SCALE-24

(MMTS)

Estimado (a) esperamos su colaboracioén, respondiendo con
sinceridad el

presente cuestionario. Asimismo, dicha prueba es andnima.

Lea usted, con atencion y conteste a las preguntas marcando (X) en

una solaalternativa.

Totalmente en| Algo de | Bastante de | Muy de | Totalmente

Escala de
desacuerdo acuerdo acuerdo acuerdo | de acuerdo
Medicién
Valoracioén 1 2 3 4 5
Escalas
Inteligencia emocional
2 4 5
N° Atencion emocional

Presto mucha atencion a los sentimientos.

Normalmente me preocupo mucho por lo

2 que siento.

Normalmente dedico tiempo a pensar en
3 mis emociones.

Pienso que merece la pena prestar

atencion a mis emociones y estado de
4 animo.

Dejo que mis sentimientos afecten a mis
5 pensamientos.




Pienso en mi estado de animo

6 constantemente.
7 A menudo pienso en mis sentimientos.
8 Presto mucha atencion a como me siento.
Claridad emocional

9 Tengo claros mis sentimientos.

Frecuentemente puedo definir mis
10 sentimientos.
11| Casi siempre sé como me siento.

Normalmente conozco mis sentimientos
12 sobre las personas.

A menudo me doy cuenta de mis
13 sentimientos en diferentes situaciones.
14| Siempre puedo decir como me siento.

A veces puedo decir cuales son mis
15 emociones.

Puedo llegar a comprender mis
16 sentimientos.

Reparaciéon emocional

Aunque a veces me siento triste, suelo
17| tener una visidn optimista.

Aunque me sienta mal, procuro pensar en
18 cosas agradables.

Cuando estoy triste, pienso en todos los
19 placeres de la vida.

Intento tener pensamientos positivos,
20 aungque me sienta mal.

Si doy demasiadas vueltas a las cosas,
21 complicandolas, trato de calmarme.

Me preocupo por tener un buen estado
22 deanimo.

Tengo mucha energia cuando me
23 sientofeliz.

Cuando estoy enfadado intento cambiar mi
24 estado de animo.




MBI (INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH)

Instrucciones

A continuacién, encontrara una serie de enunciados acerca de su
trabajo y de sus sentimientos en él. Le pedimos su colaboracion
respondiendo a ellos como lo siente. No existen respuestas
mejores o0 peores, la respuesta correcta es aquella que expresa
veridicamente su propia existencia. Los resultados de este
cuestionario son estrictamente confidenciales y en ningun caso
accesibles a otras personas. Su objeto es contribuir al
conocimiento de las condiciones de su trabajo y mejorar su nivel de
satisfaccion. A cada una de las frases debe responder expresando
la frecuencia con que tiene ese sentimiento de la siguiente forma:
(1) Nunca (2) Algunas veces al afo (3) Algunas veces al mes (4)

Algunas veces a la semana (5) Diariamente.

Escalas
Estrés laboral

1 2 3

N° items

Me siento emocionalmente defraudado en mi
1 |trabajo

Cuando termino mi jornada de trabajo me
2 | siento agotado

Cuando me levanto por la mafiana y me
enfrento a otra jornada de trabajo me siento
3 | agotado

Siento que puedo entender facilmente a las
4 | personas que tengo que atender

Siento que estoy tratando a algunos
beneficiados de mi, como si fuesen objetos
5 | impersonales

Siento que trabajar todo el dia con la
6 | genteme cansa




Siento que trato con mucha efectividad los
problemas de las personas a las que tengo
gue atender

Siento que mi trabajo me esta desgastando

Siento que estoy influyendo positivamente en
las vidas de otras personas a través de mi
trabajo

10

Siento que me he hecho mas duro con
lagente

11

Me preocupa que este trabajo me esta
endureciendo emocionalmente

12

Me siento muy enérgico en mi trabajo

13

Me siento frustrado por el trabajo

14

Siento que estoy demasiado tiempo en mi
trabajo

15

Siento que realmente no me importa lo que
les ocurra a las personas a las que tengo que
atender profesionalmente

16

Siento que trabajar en contacto directo con la
gente me cansa

17

Siento que puedo crear con facilidad un clima
agradable en mi trabajo

18

Me siento estimulado después de haber
trabajado intimamente con quienes tengo que
atender

19

Creo que consigo muchas cosas valiosas en
este trabajo

20

Me siento como si estuviera al limite de
misposibilidades

21

Siento que en mi trabajo los problemas
emocionales son tratados de forma adecuada

22

Me parece que los beneficiarios de mi trabajo
me culpan de algunos problemas




Anexo 3. Validacién de los instrumentos
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FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

El Mgtr. Frank Erick Orozco Cérdova, quien ha tenido a bien de revisar el
instrumento cuestionario de inteligencia emocional (TMMS-24) para medir
inteligencia emocional, elaborado por Mayer y Salovey, posteriormente adaptado
por Fernandez y Extremera, da fe que el inventario cumple con los criterios

establecidos de pertinencia, relevancia y claridad.

Razén por la cual, se extiende el certificado de validez para que el

investigador proceda con la aplicacion.

25, de mayo del 2022

Mgtr. Frank Erick Orozco Cordova




mi UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO ,:*:.: {JI‘?(’ESTIGA

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

El Mgtr. Frank Erick Orozco Cordova, quien ha tenido a bien de revisar el
instrumento Inventario de Burnout de Maslach (MBI) para medir estrés laboral,
elaborado por Cristina Maslach y Susan E. Jackson, da fe que el inventario

cumple con los criterios establecidos de pertinencia, relevancia y claridad.

Razon por la cual, se extiende el certificado de validez para que el

investigador proceda con la aplicacion.

25, de mayo del 2022

Mgtr. Frank Erick Orozco Cérdova




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

La Mgtr. Giuliana Violeta Vasquez Varas, quien ha tenido a bien de revisar el
instrumento Inventario de Burnout de Maslach (MBI) para medir estrés laboral,
elaborado por Cristina Maslach y Susan E. Jackson, da fe que el inventario

cumple con los criterios establecidos de pertinencia, relevancia y claridad.

Razdén por la cual, se extiende el certificado de validez para que el

investigador proceda con la aplicacion.

24, mayo del 2022

S

Mgtr. Giuliana Violeta Vasquez Varas




, oo INVESTIGA
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO %% Ucv

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

La Mgtr. Giuliana Violeta Vasquez Varas, quien ha tenido a bien de revisar el
instrumento cuestionario de inteligencia emocional (TMMS-24) para medir
inteligencia emocional, elaborado por Mayer y Salovey, posteriormente adaptado
por Fernandez y Extremera, da fe que el inventario cumple con los criterios

establecidos de pertinencia, relevancia y claridad.

Razon por la cual, se extiende el certificado de validez para que el

investigador proceda con la aplicacion.

24, mayo del 2022

b

Mgtr. Giuliana Violeta Vasquez Varas




, oo INVESTIGA
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 0.%% Ucv

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

La Mg. Maria de los Angeles Rivera Castre, quien ha tenido a bien de revisar el
instrumento Inventario de Burnout de Maslach (MBI) para medir estrés laboral,
elaborado por Cristina Maslach y Susan E. Jackson, da fe que el inventario

cumple con los criterios establecidos de pertinencia, relevancia y claridad.

Razon por la cual, se extiende el certificado de validez para que el

investigador proceda con la aplicacion.

19, mayo del 2022

Mg. Maria de los Angeles Rivera Castre




. oo INVESTIGA
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO O ucv

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

La Mg. Maria de los Angeles Rivera Castre, quien ha tenido a bien de revisar el
instrumento cuestionario de inteligencia emocional (TMMS-24) para medir
inteligencia emocional, elaborado por Mayer y Salovey, posteriormente adaptado
por Fernandez y Extremera, da fe que el inventario cumple con los criterios

establecidos de pertinencia, relevancia y claridad.

Razén por la cual, se extiende el certificado de validez para que el

investigador proceda con la aplicacion.

19, mayo del 2022

!/

Mg. Maria de los Angeles Rivera Castre




Anexo 4. Programa estadistico SPSS version 22.
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Anexo 8. Permisos de los autores de los Instrumentos

< B W &

RE: RV: 3 Recibidos

Pérez Gomez, M3... 18 may.
, €
para mi v

Buenos dias:

Lamento comunicarle que la herramienta
de evaluacion MBI ,hace varios afnos,
aproximadamente 2002, que no
disponemos de ella la casa propietaria
retiro todos los derechos de adaptacion a
todas las casas europeas

Atentamente

De: Madrid | TEA Ediciones - Hogrefe ES
<Madrid@teaediciones.com>

Enviado: martes, 17 de mayo de 2022 17:43
Para: Pérez Gomez, M2 Angeles
<marian.perez@teaediciones.com>
Asunto: RV:

De: eunice berrocal llallahui
<ebllats@gmail.com>
Enviado: martes, 17 de mayo de 2022 17:17




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, VASQUEZ VARAS GIULIANA VIOLETA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS DE
LA SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA ATE, asesor de Tesis titulada: "Inteligencia emocional y estrés
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Carmen Alto — Ayacucho,
2022", cuyos autores son BERROCAL LLALLAHUI EUNICE, MELENDEZ HUAMAN
GABRIELA

AMELIA, constato que la investigacion cumple con el indice de similitud establecido, y
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.

LIMA, 20 de Junio del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
VASQUEZ VARAS GIULIANA VIOLETA Firmado digitalmente por:
DNI: 42796999 GVASQUEZV el 22-06-
ORCID 0000-0003-3941-1707 2022 17:09:00

Cddigo documento Trilce: TRI - 0308442

oo INVESTIGA
.m.. Ucv



