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Resumen

El presente estudio tiene por objetivo determinar la relacion del estrés laboral con
los conflictos laborales en trabajadores administrativos de una institucion publica,
Huanta, Ayacucho, 2023. Esta investigacion se basé en un enfoque cuantitativo, de
tipo basica, nivel correlacional, de disefio de investigacion no experimental,
transversal. La poblacién estuvo conformada por 130 trabajadores administrativos.
Para la recoleccion de datos se emple6 como técnica la encuesta aplicandose
cuestionarios el cual consto de 22 preguntas para la primera variable y 20 preguntas
para la segunda variable, ambas con una confiabilidad de Alfa de Cronbach de
0.886 y 0.843 respectivamente. Los resultados descriptivos permitieron determinar
qgue el 57,7% de trabajadores presentan estrés laboral de nivel medio y un 47.7%
afirman que existen conflictos laborales en niveles altos, en cuando a los resultados
inferenciales, luego de aplicar el estadistico de Rho Spearman, se confirma la
hipotesis general demostrando una correlacion positiva baja de 0.296 del estrés
laboral con los conflictos laborales. Se concluye que existe una relacion directa del
estrés laboral con los conflictos laborales, por lo que a mayores niveles de estrés
laboral en el personal administrativo mayores seran los conflictos laborales a que

seran enfrentados.

Palabras clave: Estrés laboral, conflictos laborales, correlacion.
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Abstract

The objective of this study is to determine the relationship of work stress with labor
conflicts in administrative workers of a public institution, Huanta, Ayacucho, 2023.
This research was based on a quantitative approach, of a basic type, correlational
level, of research design. non-experimental, cross-sectional. The population
consisted of 130 administrative workers. For the collection of data, the survey was
used as a technique, applying questionnaires which consist of 22 questions for the
first variable and 20 questions for the second variable, both with a reliability of
Cronbach's Alpha of 0.91 and 0.83 respectively. The descriptive results made it
possible to determine that 57.7% of workers present medium-level work stress and
47.7% affirm that there are labor conflicts at high levels, regarding the inferential
results, after applying the Rho Spearman statistic, it is confirmed. the general
hypothesis demonstrating a low positive correlation 0.296 of work stress with labor
conflicts. It is concluded that there is a direct relationship between job stress and
labor conflicts, so that the higher the levels of labor stress in the administrative staff,

the greater the labor conflicts that will be faced.

Keywords: Work stress, labor conflicts, correlation.
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I. INTRODUCCION

El estrés laboral durante los Ultimos afios se ha convertido en uno de los
problemas que aquejan frecuentemente a los trabajadores del sector estatal a
nivel mundial, y es a raiz de lo acontecido por el COVID 19 que ha tomado mayor
notoriedad y que afecta tanto la salud fisica y mental de trabajadores de las
diferentes areas dificultando el cumplimiento de sus labores (Jackson, 2022). Es
asi que los efectos que puede producir el estrés pueden llegar a ser perjudiciales
para los trabajadores en los distintos @mbitos de su vida aumentando el riesgo
de sufrir depresién, agotamiento laboral y puede contribuir a una serie de
condiciones debilitantes, desde enfermedades del coraz6n hasta el cancer y
como consecuencia en el ambito laboral afecta su rendimiento laboral y
relaciones entre trabajadores (Patlan, 2019). En paises como Chile, Panama,
Ecuador y Argentina, el 50% de los trabajadores mencionaron tener conflictos
laborales el 21% la atribuyen a que no logran desarrollarse en su carrera y el

17% al alto nivel de estrés laboral a las cuales se enfrentan (Forbes. 2021).

En el ambito nacional la crisis sanitaria que sufrid el Pera debido a la
pandemia del COVID-19 ha obligado a las entidades tanto publicas como
privadas a nivel nacional a reorganizar sus puestos de trabajo y las tareas que
realizan sus colaboradores, del mismo modo, el miedo a la continuidad laboral y
las pausas breves han generado ansiedad y panico conllevandolos a que sufran
de estrés afectando su salud y relaciones con sus comparfieros (Cubero, 2020).
Peruanos cuyas edades oscilan de 25 a 40 afios presentan estrés laboral, en un
70% esta relacionado con los trabajos bajo presion que conllevan al agotamiento
emocional cuyos factores estresantes generaran conflictos laborales en el
ambiente de trabajo (Cruz, 2022). Dentro de las principales causas por las que
se desarrollan los conflictos laborales dentro de la institucién estan causadas por
el estrés a las cuales estan expuestos los trabajadores, porque existe una
inadecuada comunicacion, no se reconoce el trabajo que desempefian los
trabajadores, el personal no se siente lo suficientemente motivado asi mismo la
existencia y posturas marcadas de nombrados que velan por intereses propios y

contratados en su busqueda de igualdad laboral (Morales, 2021).



En el ambito local, durante los ultimos afios a consecuencia de la
pandemia vivida por el COVID 19 se ha evidenciado en la institucion publica en
Huanta que trabajadores vienen sufriendo de estrés laboral, existiendo diversos
motivos; el desgaste emocional, fisico y la sobrecarga laboral vienen a ser los
principales motivos que vienen afectando las relaciones interpersonales con
comparieros de trabajo generandose roses, conflictos y malos entendimientos y
es indispensable que se conozca el por qué en funcién a las caracteristicas y
diferencias de cada trabajador (Canales, 2022). Las distintas percepciones de
los trabajadores en la UGEL generan oposiciones, discrepancias y diferencias
de posturas e intereses causando malos entendimientos lo que ha conllevado
gue existan situaciones de contraposicion y conflictos laborales dentro de la
instruccion sumados a ellos la desconfianza y poca empatia (Ayala, 2021). De
acuerdo al diagnostico realizado por entidad encontraron un desequilibrio de
poder entre los jefes y los trabajadores, asi también la falta de recursos hace que
se sientan abrumados y sobrecargados, causandoles estrés y presion arterial
alta teniendo un impacto negativo en el entorno laboral haciendo que se torne un
tanto dificil (Unidad de Gestién Educativa Local Huanta [UGEL], 2019).

En esta perspectiva, el problema general de la investigacion es: ¢ de qué
manera se relaciona el estrés laboral con los conflictos laborales en trabajadores
administrativos de una institucion publica, Huanta, Ayacucho, 20237?; los
problemas especificos son: ¢de qué manera se relaciona el agotamiento
emocional con los conflictos laborales en trabajadores administrativos de una
institucién publica, Huanta, Ayacucho, 2023?; ¢de qué manera se relaciona la
despersonalizacion con los conflictos laborales en trabajadores administrativos
de una institucion publica, Huanta, Ayacucho, 2023? y ¢de qué manera se
relaciona la falta de realizacion personal con los conflictos laborales en
trabajadores administrativos de una institucion publica, Huanta - Ayacucho,
20237.

La justificacion teorica del estudio constituye un aporte importante a las
ciencias empresariales, especialmente a la parte de gestidén de capital humano,
debido a que alcanzara un aporte de cdmo manejar el estrés para minimizar los
conflictos laborales en cualquier tipo de organizacion. La justificacién practica del

estudio respondié a la necesidad de determinar como el estrés laboral se
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relaciona con los conflictos laborales, ello con el propésito de conocer el nivel de
estrés laboral al que se vienen enfrentando los trabajadores y como ello se ve
reflejado en las relaciones interpersonales, intergrupales e intragrupales que han
generado los conflictos laborales dentro de la institucion. La metodologia del
estudio se justifica con la elaboracion de instrumentos las mismas que son
confiables y validadas por expertos en la materia con el fin de medir la relacién
del estrés laboral con los conflictos laborales; de esta forma los resultados del

estudio podran ser aplicados por otros investigadores en el tema.

La investigacion plantea como objetivo determinar la relacion del estrés
laboral con los conflictos laborales en trabajadores administrativos de una
institucion publica, Huanta, Ayacucho, 2023; los objetivos especificos son:
determinar la relacion del agotamiento emocional con los conflictos laborales en
trabajadores administrativos de una institucion publica, Huanta, Ayacucho, 2023;
determinar la relacion de despersonalizacion con los conflictos laborales en
trabajadores Administrativos de una institucion publica, Huanta, Ayacucho, 2023,
y determinar la falta de realizacion personal con los conflictos laborales en

trabajadores administrativos de una institucion publica, Huanta, Ayacucho, 2023.

Asimismo, la hipotesis general que guia el estudio afirma que existe
relacion directa entre el estrés laboral y los conflictos laborales. En ese mismo
orden las hipoétesis especificas aseveran que existe relacion directa entre el
agotamiento emocional y los conflictos laborales, existe relacion directa entre la
despersonalizacion y los conflictos laborales y finalmente existe relacion directa

entre la falta de realizacion personal y los conflictos laborales.



II. MARCO TEORICO

Los estudios que anteceden a la investigaciébn en el ambito internacional,

respecto a las variables de estudio tenemos:

Soriano (2021) propone como objeto de estudio determinar como el
estrés en el trabajo se relaciona con el desempefio laboral de los empleados
administrativos en Cuenca, Ecuador. El estudio utiliz6 métodos cuantitativos,
descriptivos y correlacionales. La poblacion estuvo conformada por un total de
78 empleados administrativos a los cuales se le aplicé el cuestionario de Maslash
(MBI) para determinar el desgaste profesional y en que medida sufren estrés.
Los resultados a las cuales lleg6 fue que del total de encuestados cuyas edades
oscilan de 40 a 60 afios sufren de cansacion fisico, asi mismo en la dimension
de despersonalizacion, la respuesta de mayor porcentaje fue que a los
trabajadores no les interesa lo que pueda pasar a sus compafieros. El
investigador llego a la conclusion de que ambas varibles se realcionan de

manera directa.

Portero (2019) cuyo fin de estudio fue determinar la correlacién que existe
entre el estrés laboral, burnout, el agotamiento ocupacional, la satisfaccion
laboral, las estrategias de afrontamiento del estrés y las caracteristicas
sociodemograficas y ocupacionales del personal sanitario. El enfoque del estudio
es cuantitativo, disefio del estudio es observacional, transversal y correlacional.
La poblacion aplicada fue de 235 trabajadores. Obteniéndose como resultado
gue un tercio de los trabajadores padecen de estrés alto, los factores a los que
aluden son la sobre carga laboral, falta de personal, ambigtiedad de funciones,
falta de autonomia y cambios en la implementacién de nueva tecnologia, asi
también involucran la dimension de la falta de realizacién personal ubicandolos
en un nivel bajo con un 54.96%. Se concluye de la investigacion que existe una

correlacién positiva entre la variable estrés laboral y agotamiento ocupacional.

Moreno (2022) cuyo objeto de estudio fue determinar los factores a las
cuales se le aluden el estrés laboral en los trabajadores de la Cooperativa. Dicho
estudio tuvo un enfoque cuantitativo, descriptivo y no experimental. La muestra
empleada fue 09 trabajadores administrativos a los cuales se les aplicé el

cuestionario de la OIT-OMS, permitiendo obtener como resultado que el 78% de
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los trabajadores han presentado estrés en nivel medio, mencionan que el factor
estresor es debido a que no sentirse respaldados en el que hacer laboral por
parte de sus jefes inmediatos, asimismo, el equipo de trabajo no brinda el apoyo,
proteccién y la confianza necesaria, y ello repercute en que no se sienten parte
del equipo de trabajo. Se concluye que el estrés laboral por la cual viene
padeciendo los trabajadores es debido a los factores estresores especificos
como el no tener un equipo de colaboracion unido y la desorganizacion de las
areas lo cual ha repercutido en la baja eficiencia y cumplimiento de sus

funciones.

Bafios (2021) tiene como fin de estudio determinar el impacto del conflicto
laboral en el estrés laboral de los trabajadores de Grupo Ecuacopia. Para lograr
el objetivo, se desarroll6 un enfoque cuantitativo, se formularon hipotesis y se
utilizaron célculos estadisticos para averiguar como funcionaban las variables en
el marco organizacion seleccionada. Se empleé como muestra a 40 trabajadores
de 22 a 35 afios. Los resultados obtenidos en regimenes de conflicto sugieren la
existencia de un equilibrio en la organizacion, teniendo en cuenta su mayor
concentracion en el régimen concesional, asi mismo los resultados a los cuales
abordo indican que dentro de la institucion un 5% de trabajadores presentan
estrés laboral en niveles altos, manifestando que el sentirse estresados conlleva
a que tengan diferencias con sus compafieros de trabajo. Concluye que la
relacion entre el estrés laboral y conflictos laborales es de nivel bajo de 0,110

gue lo hace no muy significativa, pero si positiva.

Villalobos y Perzon (2019) tienen como fin determinar el impacto y el
grado de los conflictos laborales y el manejo de conflictos dentro de trabajadores
de emprendimientos en Colombia. La metodologia empleada para el trabajo fue
descriptiva, disefio no experimental y transversal de campo. Se aplicd una
poblacién de 76 trabajadores. Los resultados obtenidos fueron, para la
dimension de los conflictos interpersonales el 31.57% manifestaron que las
decisiones de los trabajadores no son respetadas; en el conflicto intragrupal el
27.63% manifiesta que nunca la direccién basa sus normas tomando en cuenta
las decisiones de los trabajadores; y para la dimensién de conflicto intergrupal el

56.57% consideran que casi nunca se generan confianza en los equipos de



trabajo. Se concluye que dentro de la empresa los conflictos intragrupales e

intergrupales son los que més se desarrollan.

En el &mbito nacional Conejo (2019) tiene como fin determinar como la
gestion de conflictos afecta el estrés laboral para el personal administrativo del
area urbana del distrito de Sayan, 2017. El enfoque que se aplicé fue cuantitativo,
de nivel descriptivo y correlacional. Se empled una muestra de 47 trabajadores,
aplicandose cuestionarios para cada variable. Los resultados arrojaron que el
91,5% de las personas encuestadas no considera que el conflicto sea una
competencia por la voluntad, en cuanto al estrés el 85,1% manifesté no poder
trabajar en las condiciones adecuadas, el 89,4% manifesté que sus comparfieros
no los apoyaban, el 72,3% manifesto que el gobierno no les genero
oportunidades de desarrollo de carrera. El autor concluye que se evidenca
conflictos en la entidad debido a que no se percibe la cooperacion entre areas y

el no compromiso de los trabajdores generados por el incremento del estrés.

Poma (2021) se plante6 como fin de estudio determinar si existe una
relacion negativa entre el estrés laboral con el desempefio laboral de los
servidores de la Municipalidad Provincial de Oyon. El enfoque que se aplico fue
cuantitativo, de nivel descriptivo y correlacional. El estudio se aplico a una
poblacion de 68 trabajadores. El resultado arrojé que existe un nivel medio de
estrés laboral representados en un 38.2%, los cuales generan conflictos
interpersonales y grupales dentro de la institucion, donde resalta mas los
conflictos interpersonales los cuales estan generados por el trabajo monétono y
repetitivo a la que estaban expuestos, la carga laboral causaba un desgaste
emocional abrumadora que con el tiempo hacia que la condicion empeora
debiendo ser tratadas. El investigador concluye que coexiste relacién inversa de

0.66 entre el estres laboral y el desempefio laboral.

Alvarez (2020) en su investigacion planteé establecer la relacion del
afrontamiento del estrés laboral y el manejo de conflictos laborales en los
trabajadores del INPE. El enfoque que se aplicé fue cuantitativo, de nivel
descriptivo y correlacional. La poblacion incluy6 a un total de 90 trabajadores, a
los mismo que se aplicaron los cuestionarios de ambas variables de estudio. Los
resultados a los que abordo la investigacion fue que el manejo de conflictos de
los empleados encuestados depende de cuestiones centradas en el problema lo
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que equivale a un 48.5%, el 15,2% enfocado en el estrés emocional y el 44,8%
enfocado al estrés de evitacion. De la investigacion se concluye que se establece
una correlacion positiva significativa entre las variables y que en la media que se
afronte adecuadamente el estrés laboral afectara positivamente en el manejo de

los conflictos.

Mamani (2021) el fin de su investigacion fue describir los conflictos
laborales a las cuales se enfrentan los servidores publicos de la Municipalidad
de Lambayeque. La metodologia utilizada al trabajo fue de enfoque cuantitativo,
descriptivo y correlacional. Se emple6 una poblacion total de 131 trabajadores,
a los mismo que se aplicaron los cuestionarios. Los principales resultados a los
gue se llego fue que un 38,2% de trabajadores manifestaron que casi siempre
existen conflictos laborales dentro de la institucion afectando a si su rendimiento
laboral asi también alude en un 31% que a veces dichos conflictos laborales se
desarrollan por el estrés laboral al que estan sometidos y al dificil manejo de sus
emociones. Concluyeron que la autorregulacion de las emociones genera

conflictos laborales.

Chavarry (2020) expresa como fin establecer qué tipo de relacion tienen
la comunicacion organizacional y los conflictos laborales. Se aplico para el
estudio un enfoque cuantitativo, el disefio fue no experimental y de corte
transversal. La poblacion aplicada para el estudio estuvo conformada por 15
trabajadores. Los resultados obtenidos determinan que en la dimensién de los
conflictos interpersonales se percibe que el 53.3% manifiesta que no existe
empatia entre compafieros, y no se muestra el comparfierismo y con respecto a
los conflictos intergrupales el 60% manifiesta se perciben discrepancias en
relacion a las funciones que desarrollan los trabajadores. Se concluye que las
causas por las cuales se desarrollan los conflictos en el entorno laboral son
debido a la mala gestion de la comunicacion debido a que los mensajes no son
interpretados como tal, la informacion no es transmitida de manera adecuada y

se carece de confianza entre comparieros

La teoria de la perspectiva del estrés la cual consiste en otorgarle gran
importancia al medio ambiente y las situaciones sociales; analizan, entienden e
interpretan el estrés en términos de la relacion entre las caracteristicas
ambientales y los estimulos, alterando las funciones corporales, cuando esta
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fuera de los limites el estrés se vuelve insoportable y puede causar cambios
fisicos y mentales; los estimulos ambientales ajenos al sujeto o estresores son
agentes que alteran la actividad de un organismo; existen dos tipos de
estresores: estresores psicosociales, que se refieren a situaciones que no
causan estrés directamente, sino que se deben a interpretaciones cognitivas o
significados que una persona les atribuye, y estresores biolégicos, que se
refieren a estimulos debido a su capacidad para causar cambios en el organismo

lo cual genera estrés (Sanchez, 2010).

Teoria de las interacciones, basada en factores psicolégicos cognitivos,
en las que el individuo juega un papel dindmico en la aparicion de estrés, esta
se presenta producto de las interrelaciones personales y su entorno laboral,
donde el individuo es visto como parte activa del mismo; la base fundamental de
la teoria de las interacciones es la evaluacion cognitiva, entendida como un
proceso de evaluacion que pretende determinar por qué y en qué medida las
relaciones o un conjunto de relaciones entre los individuos y el entorno son

estresantes, (Lazarus y Folkman, 1986)

Teoria de la adaptacion general de Hans Selye SGA, esta determina cOmo
responde el cuerpo a un estresor, y el proceso se divide en fases de: respuesta
de ansiedad, resistencia y burnout, en primer lugar la fase de ansiedad, en la
gue el cuerpo reacciona a una situacion de estrés con una respuesta rapida de
shock, dando como resultado una respuesta de emergencia que no requiere
ninguna accion fisica, en segundo lugar la fase de resistencia, las reacciones de
la fase anterior persisten, la intensidad disminuye y la persona trata de adaptarse
a la situacion, trata de encontrar el equilibrio ante los estimulos estresantes y
finalmente, esta la fase de burnout, donde la persona lucha con los estimulos
estresantes, pero si no puede adaptarse el agotamiento persiste, ademas de
otros sintomas que aparecen durante la fase de ansiedad, si no se trata, puede

volverse mas severa y causar una enfermedad grave (Tan y Yip, 2018).

Por ultimo la teoria del sindrome de Burnout, conceptualizandolo como un
tipo de estrés laboral cronico las cuales ocurren en el entorno laboral, es una
reaccion que tiene el individuo con respecto a los estimulos estresantes donde
la sobreexposicion conduce a cambios negativos en las actitudes vy
comportamientos generando tensién, conductas distantes hacia su entorno

8



laboral y de si mismo, presentandose conflictos de indole laboral entre
comparfieros que pueden convertirse en un sindrome que afectaria su bienestar
personal y profesional dificultando el desarrollo de sus funciones, se caracterizan
por el agotamiento emocional, falta de realizacién personal y despersonalizacion
(Maslach, 1993)

El término estrés fue introducido por Hans Selye en el campo de la
medicina conceptualizandola como una respuesta del organismo a consecuencia
de estimulos estresantes; esto incluye cambios fisicos, bioldgicos, hormonales y
de comportamiento; es asi que el estrés se puede derivar de aspectos
emocionales, demandas sociales 0 amenazas en el entorno individual (Cruz et
al. 2016).

El estrés laboral se desarrolla debido a la presion de realizar actividades
propios del ambito laboral, lo que satura la salud fisica y/o mental del trabajador,
con consecuencias tanto para la salud del trabajador como con su entorno,
desiquilibrando su vida laboral y personal asi tambien, esto repercute en la
organizacion debido a que no se alcanzan los resultados esperados (IMSS,
2017). Asi mismo, el estrés laboral es un problema de salud ocupacional, es la
respuesta de un empleado a las exigencias y carga de trabajo que no es acorde
con sus capacidades y recursos, y al mismo tiempo pone a prueba su tolerancia

a situaciones que pueden conducir a enfermedades crénicas (Patlan, 2019).

Lo define como patrones de respuestas emocionales, este estado se
caracteriza por un alto nivel de excitacion y reactividad, asi como por una
sensacion constante de incapacidad para hacer frente a la situacion adverso o
dafino del quehacer laboral (Comision Europea, 2017). Se define también al
estrés laboral como las respuestas emocionales y/o fisicas de las personas a las
situaciones que les rodean; ademas, son respuestas fisiologicas y psicologicas
de los empleados, el estrés se manifiesta en las personas cuando se presenta
una carga de trabajo excesiva o tareas que exceden su capacidad (Rodriguez y
Rivas, 2011). El estrés en el trabajo puede ser la causa de varias enfermedades
fisicas, que van desde problemas cardiovasculares como problemas digestivos,
afecciones de la piel, problemas mentales que causan la ansiedad, insomnio,

depresion e incluso la muerte (Acero, 2020).



Para determinar las dimensiones se baso por lo planteado por los autores

Maslach y Jackson quienes tridimensionan el estrés laboral.

Agotamiento emocional, denominan el esfuerzo fisico y mental excesivo
que produce una persona ante un estresor conduce a un agotamiento
permanente, dejando a la persona sintiéndose emocionalmente agotada, débil,
cansada y llena de trabajo (Maslach y Jackson, 1997). Se desarrolla a través de
patrones emocionales béasicos como: fatiga laboral y cansancio emocional.
miedo, ira, envidia, celos que conducen a la evitacién, manifiestan cansancio
fisico y emocional y el agotamiento total de la energia y los recursos emocionales
(Barreto y Salazar, 2021). Esta dimension denota sufrimiento, no solo
agotamiento fisico sino también mental, cuando se agotan los recursos tanto
personales como emocionales, lo que lleva a un sentimiento de vacio causado

por las circunstancias del trabajo (Mantilla et al. 2021).

Para esta dimension y de acuerdo a la informacion revisada se tomoé en

cuenta los siguientes indicadores: fatiga laboral y cansancio emocional

Despersonalizacion, lo conceptualiza al hecho de que una persona deja
de ser ella misma, cambia de emociones, reacciones y refleja actitudes
negativas; es emocionalmente inestable y provoca apatia independientemente
de su trabajo y entorno, también puede presentar un grado de irritabilidad,
perdida de si mismo, de iniciativas propias y pérdida de motivacion en relacion
con las actividades realizadas (Maslach et al, 1997). También consiste en que
desaparece la necesidad de ser una unidad social, ya que el empleado comienza
a separarse de su entorno laboral y de si mismo, expresandose con actitudes
negativas hacia sus compaferos y los usuarios, presentandose conflictos entre
sus compaferos que terminan aislandose de todo (Juérez, 2014). La persona se
siente desprendida de si misma (fisica y emocionalmente), lo que lleva a una
disociacion que tiende a darse entre el cuerpo y los sentimientos (Espinel et al,
2021).

Para esta dimension y de acuerdo a la informacién revisada se tomé en
cuenta los siguientes indicadores: pérdida de si mismo, pérdida de iniciativa

propia y pérdida de motivacon.
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Falta de realizacion personal, lo definen como la busqueda que debe
realizar un individuo para lograr metas basadas en el conocimiento en su campo
de trabajo, ya sea este académico o alcanzar cierta posicion dentro de la
institucion (Maslach y Jackson, 1997). También se refiere a la autoevaluacion de
los individuos, que esta dominada por la percepcion de sus compaferos sobre
sus metas en el trabajo o el logro de metas, por lo que se juzgan a si mismos en
funcion de su desempefio y comienzan a criticarse negativamente reduciendo su
productividad y competencia personal (Salgado y Leria, 2018). Asi mismo
expresan reacciones negativas a uno mismo, insatisfaccion e ineficacia del
trabajo, caracteristico de un estado depresivo, baja productividad, incapacidad
para soportar la presion, baja autoestima y perciben falta de profesionalismo
(Coduti et al. 2013)

Para esta dimension y de acuerdo a la informacion revisada se tomoé en

cuenta los siguientes indicadores: insatisfaccion e ineficiencia

Para la segunda variable la base teorica de conflictos laborales basada
en el comportamiento de las personas, se observan conflictos en el ambiente
laboral a partir del comportamiento aprendido; existen razones de causa comun
para que en las organizaciones se presenten conflictos; tales comportamientos
crean una diferencia entre las metas, aspiraciones, deseos, expectativas de los
demas; para ello lo clasifica en: competencia por recursos escasos y conflicto de
funciones, la primera el conflicto comienza cuando hay que decidir qué parte de
los recursos se brindan para el desarrollo de las funciones; y la segunda, las
decisiones que se toman en contra de diferentes érdenes alcanzan un nivel de
conflicto en el sentido de que la necesidad de realizar una tarea afecta
directamente a quienes se oponen a ella, la oposicidon de responsabilidad
conduce al conflicto de la discordia y en ultima instancia al conflicto en el entorno
(Dubrin, 2008).

La teoria distributiva que identifica tres niveles de conflicto laboral: de
distribucion, de estructura y de grado de relaciones interpersonales, la primera
relacionado al alcance de la asignacion del sueldo, salario que provocan
insatisfaccion; la segunda implica una comunicacién inadecuada entre gerentes,
subdirectores, supervisores y demas empleados de la organizacion, lo que
genera un ambiente de trabajo deficiente e inadecuad, finalmente, el grado de
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conflicto de los empleados en el entorno de las relaciones interpersonales se
presenta en el ambito social, como la religion, la politica, la jerarquia entre los

empleados, afectan su desempefio laboral (Paxton, 2012).

La teoria que sostiene que el conflicto laboral es un fenébmeno tradicional
y suele surgir cuando en el mundo de las relaciones laborales coexisten dos
personas con mentalidades diferentes, describe que existen factores que
conducen al conflicto en el lugar de trabajo, entre ellos los argumentos
posicionales que se originan en un grupo de personas, porque el comportamiento
de una persona afecta el logro de las metas de la otra, la acumulacion del estrés
en las personas y grupos de trabajo dan como resultado que las relaciones se
tornen tensas y agresivas entre las partes, volviéndolos estaticos y apaticos;
estos factores estan dados por los conflictos interpersonales, conflictos
intragrupales y conflictos intergrupales (Chiavenato, 2013).

El conflicto laboral se define como la lucha, enfrentamiento, combate,
contradicciones entre compafieros de trabajo que generan angustias y
discusiones en el entorno laboral (Real Academia Espafiola, 2022). Asi también
en la ocurrencia de dos puntos de vista completamente diferentes que surgen en
el ambito laboral y crean tensiones visibles, en el momento en que alguien
imponga su posicion y asegure sus intereses, es probable que se inicie un
conflicto laboral (Pérez, 2013). El conflicto define una situacion en la que los
actores sociales persiguen objetivos opuestos, apoyan valores opuestos o tienen
intereses diferentes (Dominguez y Garcia, 2003). Estas constituyen
incompatibilidad entre personas por creencias, intereses, casi siempre presente

una falta de comunicacién o error de interpretacion (Bestraten, 2017).

La dimension para la segunda variable esta conformada por los conflictos
interpersonales, estas se dan cuando existen enfrentamientos de distinta indole
entre los individuos donde existen diferencias de intereses, de valores y normas
(Chiavenato, 2013). Este tipo de conflicto involucra dos o mas trabajadores, las
mismas que pueden ocurrir horizontalmente ya sea entre colegas de la misma
area o verticalmente entre jefes y subordinados; por su gravedad, puede afectar
el trabajo en equipo y reducir la productividad de los empleados; entre las causas
mAas comunes que pueden provocar este tipo de situaciones se encuentran las

diferencias de personalidad, el comportamiento desagradable, las necesidades
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insatisfechas, deficiencia de la informacion, la desigualdad salarial, los

problemas de comunicacion, tensién ambiental y otros factores (Jauregui, 2022).

Para esta dimension y de acuerdo a la informacion revisada se tomé en
cuenta los siguientes indicadores: diferencias personales, deficiencia de

informacion y tensién ambiental.

Conflictos intragrupales, se refiere a confrontaciones, competencias,
malentendidos y disputas entre grupos o0 equipos, que a menudo se encuentran
en las relaciones corporativas, puede tomar muchas formas, desde una simple
discusion en un grupo de personas hasta una disputa entre naciones (Robbins y
Judge, 2009). Por otro lado, este tipo de conflictos causan mayor estrés, son
agotadores y a su vez mas costosas para los involucrados; las relaciones con
los grupos de trabajo estan caracterizadas por la desconfianza, el desinterés, la

poca disposicidon a escuchar y negociar, etc. (Chiavenato, 2013).

Para esta dimension y de acuerdo a la informacion revisada se tomé en

cuenta los siguientes indicadores: competencia y negociacion.

Conflictos intergrupales, surgen cuando los grupos opuestos chocan; esto
implica competencia entre grupos, los miembros de una organizacion se
identifican con diferentes bandos o grupos y se dan cuenta de que otros pueden
estar impidiéndoles alcanzar sus metas (Hernandez y Mosquera, 2011). Es una
situacion que surge cuando las necesidades especificas de los grupos o
miembros individuales comienzan a anteponerse sobre las necesidades de otros
grupos y se crea un ambiente competitivo, existe pugna de recursos e

interdependencia de actividades (Robbins y Judge, 2009)

Para esta dimension y de acuerdo a la informacion revisada se tomé en
cuenta los siguientes indicadores: existencia de bandos, recursos limitados e

interdependencia de actividades.
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1. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefo de la investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo béasica y de nivel correlacional, basica debido
a que su finalidad es generar nuevo conocimiento, pretende también realizar una
valiosa aportacién a investigaciones futuras y correlacional porque la finalidad es
determinar la relacién o grado de conexion que existe entre ambas variables en

un determinado contexto (Hernandez y Mendoza, 2018).

La metodologia aplicada es de enfoque cuantitativo, dicho enfoque se
basa fundamentalmente en fendmenos que pueden ser medidos haciendo uso
de técnicas y metodos estadisticos para analizar los datos cuya finalidad radica
principalmente en describir, explicar, predecir sobre su causay su origen, basado
en los resultados del uso estricto de mediciones o definiciones para obtener
resultados a partir de su procesamiento, analisis y explicacion por el método
hipotético deductivo (Sanchez, 2019).

3.1.2. Disefo de investigacion

Asi mismo la presente investigacion correspondié a un disefio no
experimental, transversal y correlacional; no experimental debido a que no se
manipulé ninguna de las variables de estudio, es decir fueron observados y
analizados en su entorno natural, transversal debido a que la recopilacion de la
de informacion se realiz6 una sola vez y finalmente correlacional porque permitié

medir el grado de relacion entre las variables de estudio (Hernandez et al. 2018).

Figura 1

Esquema de investigacion
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Doénde:

M : 130 trabajadores administrativos
r : Correlacion de dichas variables
01 : Estrés laboral

02 : Conflicto laboral

3.2 Variables y operacionalizacion
V1. Estrés laboral

e Definicién conceptual
Son reacciones que tienen los trabajadores con respecto a los estimulos
estresantes que son originadas en el entorno laboral, las cuales conducen al
desgaste del individuo generando conductas distantes y actitudes cinicas hacia

su entorno laboral (Maslach et al. 2011).

e Definicion operacional
Las dimensiones estan constituidas por el agotamiento emocional,

despersonalizacion y falta de realizacion personal (Maslach, 2009).

e Indicadores
Los indicadores de la variable (V1) que fueron utilizadas para la
investigacion estan determinados por: fatiga laboral, cansancio emocional,
pérdida de si mismo, pérdida de iniciativa propia, pérdida de motivacon,

insatisfaccion e ineficiencia.

e Escala

De tipo ordinal determinado por la escala de Likert.
V2: Conflictos laborales

e Definiciéon conceptual
Son desacuerdos, enfrentamientos y pugnas laborales que surgen entre
compafieros y grupos de trabajo, debido a incompatibilidades de objetivos y

metas, para ello tratan de obstaculizar los esfuerzos del otro (Chiavenato, 2009).

e Definicién operacional
Las dimensiones estan contituidas por los conflictos interpersonales,

conflictos intragrupales y conflictos intergrupales (Chiavenato, 2013).
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e Indicadores
Los indicadores de la V2 que fueron utilizadas para la investigacion estan
determinados por: diferencias personales, deficiencia de informacion, tension
ambiental, competencia, negociacion, existencia de bandos, recursos limitados

e interdependencia de actividades.

e FEscala

De tipo ordinal determinado por la escala de Likert.
3.3 Poblacion, muestra'y muestreo
3.3.1 Poblacion

Constituye la agrupacion o conjunto total de personas que seran
estudiados y analizados de acuerdo a las especificaciones del estudio del cual
se infiere la informacion o conocimiento del mismo modo la poblacién y el
universo tienen caracteristicas similares, por lo que una poblacion puede
llamarse universo o, por el contrario, un universo una poblacion (Mohamend et
al. 2023). La cantidad de informantes para el estudio estuvo conformada por un
total de 130 trabajadores administrativos, que equivale a la totalidad de

trabajadores administrativos de la institucion.
3.3.2 Muestra

Es el subconjunto o parte representativa de la poblacion que cumplen con
ciertas caracteristicas, de la cual se recolecta datos y se obtiene resultados
validos, mientras mas grande y representativa sea la muestra los resultados
seran mas significativos (Condori, 2020). La presente investigacion tuvo como
muestra la totalidad de la poblacion es decir se estudié a los 130 trabajadores

administrativos.
3.4 Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

Se utilizé la técnica de la encuesta, la cual permitira la obtencién de
informacion de la muestra en especifica a fin de responder a las distintas
interrogantes planteadas del estudio (Hernandez y Mendoza, 2018). Las
encuestas fueron aplicadas para ambas variables tanto independiente como

dependiente.
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Para el desarrollo de la investigacion se utilizé el cuestionario, la cual
estuvo conformado por una serie de interrogantes extraidos de las variables de
estudio, ello permitié recoger la informacién a través de las respuestas brindadas

por la muestra en estudio (Hernandez y Mendoza, 2018).
FichatécnicadelaVl

Nombre : Cuestionario — MBI (1993)

Autor : Cristina M. y Jackson S.

Adaptado  por :Leydee Gaby Quilca Ramirez (2023)

Objetivo :Obtener datos e informacion de los trabajadores
administrativos de la UGEL Huanta.

Poblacion : 130 trabajadores administrativos
Lugar : Huanta - Ayacucho

Duracion : 15 minutos

ltems ;22

Puntuacion : Ordinal — cinco opciones

Ficha técnicade la V2

Nombre : Cuestionario de Conflictos laborales

Autor : Leydee Gaby Quilca Ramirez

ARo : 2023

Objetivo : Obtener datos e informacion de los trabajadores

administrativos de la UGEL Huanta.

Poblacién : 130 trabajadores administrativos
Lugar : Huanta - Ayacucho

Duracion : 15 minutos

ltems : 20

Puntuacion : Ordinal — cinco opciones

Referente a la validez, es el grado en que un instrumento cuantifica con
éxito lo que pretende medir. El tipo de validez utilizado es el valor de contenido,
gue se define como el grado en que el instrumento evidencia un control
especifico sobre el contenido de la variable de medida (Herndndez y Mendoza,

2018). La validez de ambas variables fue validado y aprobado por 3 expertas
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conocedoras de la materia, quienes evaluaron la pertinencia, relevancia y
claridad (Anexo N° 4).

Expertas: Grado Académico:

Mag. Yenifer Caroline Tinco Remdn Maestra en Gestion Publica
Mag. Catalina Ramirez Huamani Maestra en Gestion Publica

Mag. Stefany Mariel Quispe Huaraca  Maestra en Administracion

La confiabilidad esta determinada por una variedad de métodos, y se
refiere a la repetibilidad de aplicar la herramienta al mismo nucleo de prueba de
tal manera que se obtienen los mismos resultados, probando si la herramienta
es fiable durante su uso. (Villasis et al. 2018). Se aplico una prueba piloto en 20
trabajadores administrativos en una institucion con las mismas caracteristicas a
la del estudio, se empled el coeficiente de Alfa de Cronbach para ambas
variables donde se obtuvo parala V1 un puntaje de 0.886 y parala V2 un puntaje

de 0.843 lo que demuestra resultados altamente confiables (Anexo 7).
3.5 Procedimientos

Para el desarrollo de la investigacion dentro de la UGEL se realizo la
solicitud de autorizacion a la autoridad maxima, con la finalidad de aplicar los
instrumentos a los trabajadores administrativos, para el recojo de informacion se
elaboraron cuestionarios las mismas que previamente fueron validadas por 3
expertos y aplicados a una prueba piloto para determinar la confiabilidad. Se
aplicé la encuesta a cada trabajador de manera presencial, luego de su
aplicacion la informacién obtenida fue revisada y ordenada en una base de datos
paraluego ser procesadas a través del software SPSS V26, finalmente se realizé

los analisis e interpretaciones de los resultados obtenidos.
3.6 Método de analisis de datos

Para el analisis de los datos se desarroll6 un analisis descriptivo
presentando los resultados mediante tablas estadisticas, cada una de ellas
debidamente interpretadas, para efectos de realizar la contrastacion de las
hipétesis se realiz6 el andlisis inferencial mediante la prueba de Rho de
Spearman la cual permiti6 determinar la correlacion de las variables y

dimensiones de estudio.
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3.7 Aspectos éticos

Se respetd la autonomia de los autores a quienes se han tomado como
referencia para el sustento del trabajo citdndolos bajo las normas vigentes de la
Universidad; del mismo modo se aplicé el principio de la no maleficencia y
beneficencia dado que no se ha ocasionado dafio ni perjuicio alguno respetando
la confidencialidad de los participantes del estudio, velando por su integridad
emocional y fisica utilizando la informacion proporcionada solo para fines de la
investigacion, finalmente se aplicé el principio de justicia en la que se respetaron
las caracteristicas de la poblaciéon evitando tener algun tipo de preferencia;
dichos criterios garantizan la calidad ética de la investigacion (Resolucion de
Concejo Universitario N° 262, 2020).
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 1

Estrés laboral y sus dimensiones.

, D1: D2: D3: Falta de
V1: Estrés . : L
: Agotamiento  Despersonali realizacion
Nivel laboral . L,
emocional zacion personal
f % f % f % f %
Bajo 30 23.1 51 39.2 58 44.6 51 39.2
Medio 75 57.7 57 43.8 58 44.6 67 51.57
Alto 25 19.2 22 16.9 14 10.8 12 9.2
Total 130 100 130 100 130 100 130 100

Nota. Obtenido de la encuesta realizada al personal administrativo de la UGEL, 2023

La tabla 1 muestra que del total de trabajadores administrativos
encuestados el 57.7 %, manifiestan que presentan estrés laboral en un nivel
medio, el 23.1% tienen estrés laboral en un nivel bajo y el 25% presentan nivel
alto de estrés laboral. En este sentido se reflejan que dentro de la institucion los
trabajadores administrativos muestran agotamiento emocional, plasmandose en
cansancio, debilidad, muchas necesidades y deseos no satisfechos,
frustraciones, de indole personal y laboral; lo que se refleja en un nivel de estrés

laboral de medio a alto.

Respecto a la primera dimensiéon muestra que el 43.8% manifiestan un
nivel medio de agotamiento emocional, mientras que un 39.2% manifiestan bajo
nivel y finalmente el 16.9% presentan un nivel alto de agotamiento emocional. La
segunda dimension muestra que un 44.6% de trabajadores perciben que la
despersonalizacién se encuentra en un nivel bajo, mientras que un 44.6% lo
ubican en un nivel medio y un 10.8% en un nivel alto. Por lo que se puede
establecer que la despersonalizacion, es percibido mayormente de nivel medio
a bajo. Por ultimo, la tercera dimension muestra que del total de trabajadores
administrativos encuestados el 39.2% manifiestan un nivel bajo, el 51.5 % un

nivel medio y el 9.2% perciben un nivel alto.
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Tabla 2

Conflictos laborales y sus dimensiones

V1: Conflictos D1: Conflicto D2: Conflicto D3: Conflicto
Nivel laborales interpersonal intragrupal intergrupal
f % f % f % f %
Bajo 36 27.7 32 246 28 21.5 17 13.1
Medio 32 24.6 25 19.2 32 24.6 48 36.9
Alto 62 47.7 73 56.2 70 53.8 65 50.0

Total 130 100 130 100 130 100 130 100
Nota. Obtenido de la encuesta realizada al personal administrativo de la UGEL, 2023

La tabla 2 muestra que para 36 trabajadores encuestados cuyo valor
porcentual equivale al 27.7% del total, el nivel de percepcion en cuanto a los
conflictos laborales es bajo, para el 24.6% el nivel es medio y para un 47.7% los
niveles son altos. La mayoria de los trabajadores indican que existe mucha carga
laboral, “todo el mundo” estd estresado, las relaciones laborales entre
trabajadores son inapropiadas, no hay claridad sobre las funciones que deben
desarrollar, se evidencian duplicidad de funciones y falta de reconocimiento

hacia los trabajadores; lo que ha conllevado a que existe un ambiente hostil.

Respecto a la primera dimension muestra que 73 trabajadores
administrativos encuestados cuyo equivalente porcentual es el 56.2% perciben
gue dentro de la institucion los conflictos laborales estan dados por los conflictos
interpersonales cuyo nivel es alto, por otro lado, el 19.2% lo percibe en un nivel
medio y un 24.6% en nivel bajo. Para la segunda dimensioén el 53.8% perciben
gue en un nivel alto los mayores conflictos dentro de la institucion estan dados
por los conflictos intragrupales, por otro lado, el 24.6% de la muestra indican un
nivel medio y un 21.5% perciben un bajo nivel de conflictos intragrupales. Para
la dltima dimension los trabajadores administrativos encuestados perciben un
nivel alto de conflictos intergrupales lo que se refleja en un 50%, por otro lado, el
36.9% perciben un nivel medio y finalmente un 13.1% que equivale a 17
trabajadores perciben un bajo nivel de conflictos intergrupales dentro de la

institucion.
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4.2. Resultados inferenciales

Prueba de hipétesis general
Ho: No existe relacion directa entre el estrés laboral con los conflictos laborales
Ha: Existe relacion directa entre el estrés laboral con los conflictos laborales

Tabla 3

Correlacion entre el estrés laboral con los conflictos laborales

Conflictos
laborales
Coeficiente de 296"
Rho de Estrés correlacion '
Spearman laboral Sig. (bilateral) <.001
N 130

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

En la tabla 3 se muestra que el p-valor es menor que 0.05 con ello la
hipétesis nula es rechazada y la hipotesis planteada en la investigacion es
aceptada, a partir de ello se puede afirmar que, si existe relacion entre el estrés
laboral con los conflictos laborales, se observa también un coeficiente de

correlacion de 0.296, que lo ubica en una correlacion positiva de grado bajo.

Si bien el grado de correlacion es bajo podemos afirmar a mayor grado de
estrés laboral los conflictos laborales entre trabajadores también es alto en el
mismo sentido y magnitud. Por lo que se debe plantear acciones con la finalidad
de minimizar los niveles del estrés laboral en los trabajadores y con ello ayudar
a que los conflictos laborales disminuyan en el mismo grado y se gestionen los
conflictos laborales con soluciones efectivas, transformandolos en oportunidades

y generando un ambiente laboral favorable y equipos de trabajo mas unidos.
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Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacién directa entre el desgaste emocional con los conflictos

laborales.

Ha: Existe relacion directa entre el desgaste emocional con los conflictos

laborales.

Tabla 4

Correlacion entre el agotamiento emocional con los conflictos laborales

Conflictos
laborales
Coeficiente de .
. ., 487
Rho de Agotamiento correlacion
Spearman emocional Sig. (bilateral) .<.001
N 130

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

En la tabla 4 se muestra que el p-valor es menor que (<0.05) con ello la
hipétesis nula es rechazada y la hipotesis planteada en la investigacion es
aceptada, a partir de ello se puede afirmar que, si existe relacion entre el
agotamiento emocional con los conflictos laborales, se observa también un
coeficiente de correlacion de 0.487, que lo ubica en una correlacion positiva de

grado moderado bajo.

Se puede afirmar que, si el agotamiento emocional se representara en
niveles altos ello conllevaria a que los conflictos laborales entre los trabajadores
aumentaran en el mismo grado y viceversa. Como se aprecia hoy por hoy dentro
de la institucion la mayoria de trabajadores administrativos muestran
agotamiento emocional representandose en fatiga laboral y cansancio emocional
reflejado ello en actitudes y conductas hostiles, generando la individualidad, el
no tener confianza entre compaferos y la dificultad en poder solucionar

problemas laborales.
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Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion directa entre la despersonalizacion con los conflictos

laborales.

Ha: Existe relacion directa entre la despersonalizaciéon con los conflictos

laborales.

Tabla 5

Correlacion entre la despersonalizacion con los conflictos laborales

Conflictos
laborales
Coef|C|e.n'te de POy
Rho de Despersonalizacion correlacion
Spearman Sig. (bilateral) <.001
N 130

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

En la tabla 5 se muestra que el p-valor es menor que (<0.05) con ello la
hipétesis nula es rechazada y la hipotesis planteada en la investigacion es
aceptada, a partir de ello se puede afirmar que, si existe relacion entre la
despersonalizacion con los conflictos laborales, se observa también un
coeficiente de correlacidon de 0.224, que lo ubica en una correlacidén positiva de

grado bajo.

En tal sentido los resultados indican que los trabajadores de la UGEL
actualmente no toman riesgos, no buscan su eficiencia, tienen miedo de sobre
salir; se distraen con facilidad, carecen de habilidad de iniciativa, siempre buscan
las diferencias y no las similitudes para progresar. Esto quiere decir que, existen
dificultades para trabajar en cooperacion interactuando en forma grupal, lograr
objetivos grupales y ser tolerantes mutuamente. Se puede afirmar con ello que,
si la despersonalizacion presentara cambios de mentalidad en los trabajadores

los conflictos laborales entre ellos disminuirian.
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Prueba de hipétesis especifica 3

Ho: No existe relacién directa entre la falta de realizacién personal con los

conflictos laborales.

Ha: Existe relacion directa entre la falta de realizacidén personal con los conflictos

laborales.

Tabla 6
Correlacion entre la falta realizacién personal con los conflictos laborales

Conflictos
laborales
Rho de Falta de Coeficiente de .153*
Spearman realizacion correlacion
personal Sig. (bilateral) <.001
N 130

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

En la tabla 6 se muestra que el p-valor es menor que (<0.05) con ello la
hipétesis nula es rechazada y la hipotesis planteada en la investigacion es
aceptada, a partir de ello se puede afirmar que, si existe relacion entre la falta de
realizacion personal con los conflictos laborales, se observa también un
coeficiente de correlacion de 0.153, que lo ubica en una correlacion positiva de

grado muy bajo.

En tal sentido en la institucidbn se estan presentado situaciones que
conllevan a los trabajadores a vivir relaciones interpersonales y laborales
asperos y apesadumbradas, zozobra constante de lo que dirdn los demas de
uno. Asi mismo los resultados obtenidos revalidan que los trabajadores estan en
constante hostigamiento, recelosos, temerosos, con actitudes de inseguridad y
generadores de conflictos. Con este resultado se puede afirmar que, si los
niveles de falta de realizacion personal en trabajadores son bajo o minima,
existiera una saludable relacion con los demas y por ende los conflictos laborales

disminuirian.
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V. DISCUSION

Luego de la aplicacion de los cuestionarios a todos los trabajadores
administrativos de la UGEL y con los resultados arrojados se procedio a realizar
la discusion en base a los objetivos planteados con los hallazgos encontrados

tanto en las teorias como los antecedentes.

Esta investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion del
estrés laboral con los conflictos labores en trabajadores administrativos de una
institucion publica. Con la aplicacién del coeficiente de Rho Spearman, se
confirma la hipétesis general demostrando una correlacion positiva baja 0.296
del estrés laboral con los conflictos laborales. Asi también un 57,7% de
trabajadores presentan estrés laboral de nivel medio y respecto a la segunda
variable un 47.7% afirman que existen conflictos laborales en niveles altos. En
este sentido los resultados obtenidos de la variable estrés laboral reflejan que,
dentro de la institucion los trabajadores administrativos muestran agotamiento
emocional, plasmandose en fatiga laboral; despersonalizaciéon y falta de
realizacion personal, muchas necesidades y deseos no satisfechos,
frustraciones, de indole personal y laboral; lo que se refleja en conflictos
laborales generando distorsion entre las expectativas y necesidades individuales
de los trabajadores con los del grupo laboral. Por lo que se debe plantear
acciones con la finalidad de minimizar los niveles del estrés laboral en los
trabajadores y con ello ayudar a que los conflictos laborales disminuyan en el
mismo grado y se gestionen los conflictos laborales con soluciones efectivas,
transformandolos en oportunidades y generando un ambiente laboral favorable

y equipos de trabajo mas unidos.

Estos resultados concuerdan con la investigacion realizada por Bafios
(2021) los resultados a los cuales abord6 indican que dentro de la institucion un
5% de trabajadores presentan estrés laboral en niveles altos, manifestando que
el sentirse estresados conlleva a que tengan diferencias con sus compafieros de
trabajo. Concluye que la relacién entre el estrés laboral y conflictos laborales es
de nivel bajo de 0,110 que lo hace no muy significativa, pero si positiva, En

consecuencia, una organizacion puede aplicar estrategias de manejo para
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reducir el estrés laboral y asi generar mejores relaciones laborales y mejorar el

entorno laboral.

Al respecto Poma (2021), coincide con los resultados obtenidos, en su
estudio concluy6 en que los trabajadores de la municipalidad presentaban un
nivel medio de estrés laboral representados en un 38.2%, los cuales generaban
conflictos interpersonales y grupales dentro de la institucién, donde resaltaba
mas los conflictos interpersonales los cuales estaban generados por el trabajo
monaotono y repetitivo a la que estaban expuestos, la carga laboral causaba un
desgaste emocional abrumadora que con el tiempo hacia que la condicion
empeora debiendo ser tratadas con la finalidad de generar ambientes labores
eficientes y clima laboral adecuado.

Alvarez (2020) en su investigacién concluyé que se establece una
correlacion positiva significativa de Wald de 32, 472, afirmando que en la medida
gue se afronte adecuadamente el estrés laboral afectara positivamente en el

manejo de los conflictos y viceversa.

Asi también Moreno (2022) en su investigacion concluyo que el 22% de
trabajadores encuestados concuerdan que la aparicion de conflictos dentro de
sus equipos de trabajo se debe a factores estresantes los cuales afectan no solo
a nivel individual, sino también de forma grupal, repercutiendo negativamente en
la calidad del servicio que se brinda, asi también el estrés esta relacionado con
el trabajo en trabajadores que carecen del apoyo del equipo. Dicho esto, el apoyo
grupal entre los miembros del equipo de trabajo es sumamente importante y

necesario.

Finalmente respecto a los conflictos laborales para Villalobos y Perzon
(2019) en su investigacion relacionado a los tipos de conflictos laborales
concluyen que un 15.78% de los trabajadores encuestados perciben que ocurre
en su mayoria conflictos laborales a nivel intragrupal, sefialando que muy pocas
veces sus decisiones son respetadas, la gerencia nunca considera establecer
sus propias reglas, no toman en cuenta las opiniones del empleado y, al mismo
tiempo, no se dan cuenta de los logros que obtienen las diferentes areas y para

la toma de decisiones no toman en cuenta las opiniones de los equipos de
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trabajo; en el caso de los conflicto intergrupales casi nunca y nunca el lider brinda
la confianza a los grupos de trabajo, no se realiza la retroalimentacion y no se
dan consensos para resolver conflictos; esta medida se entiende como
infecciosa, finalmente respecto a los conflictos interpersonales estas son
percibidas en un 7.79%. De acuerdo a los resultados dentro de esta investigacion
los conflictos laborales a nivel interpersonal son los que reflejan mayores niveles

en un 56.2% a diferencia de los resultados de los autores en mencion.

Con respecto al primer objetivo especifico, el cual fue determinar la
relacion del desgaste emocional con los conflictos laborales y aplicando el
coeficiente Rho de Spearman se determina la relacion del agotamiento
emocional con los conflictos laborales, observandose un coeficiente de
correlacion de 0.487 positiva de grado moderado bajo, afirmando que si el
agotamiento emocional se representara en niveles altos ello conllevaria a que
los conflictos laborales entre los trabajadores aumentaran en el mismo grado y
viceversa. También un 43.8% manifiestan nivel medio de agotamiento
emocional, como se aprecia hoy por hoy dentro de la institucion la mayoria de
trabajadores administrativos muestran agotamiento emocional representandose
en fatiga laboral y cansancio emocional reflejando ello en actitudes y conductas
hostiles, generando la individualidad, el no tener confianza entre compafieros y

la dificultad en poder solucionar problemas laborales.

Al respecto Soriano (2021) coincide con los resultados obtenidos, en su
estudio desarrollado del estrés laboral en el personal administrativo en la que
incluy6 al agotamiento emocional como una dimension del estrés laboral, asi
también aplicé el cuestionario de 22 items de Maslach, arrojando resultados
similares a la del estudio en la que un 46% de trabajadores cuyas edades oscilan
de 41 a 60 afios informaron sentirse moderadamente agotados emocionalmente
lo que justifica la idea de que sienten que estan sobrecargados de trabajo en sus
respectivas areas. Evidenciando un desequilibrio entre las tareas que realizan y
sus funciones propiamente, por lo que en este aspecto el agotamiento emocional
conlleva a que exista conflictos laborales debido a que no se distribuyen
adecuadamente los roles y funciones de cada area de trabajo, falta de control

laboral, definiciones de competencias inadecuadas y recursos limitados.
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Con respecto al segundo objetivo especifico, el cual fue determinar la
relacion de la despersonalizacion con los conflictos laborales y aplicando el
coeficiente Rho de Spearman se determina una correlacion positiva de grado
bajo de 0.224, el 44.6 % que equivalen a 58 trabajadores manifiestan que
presentan despersonalizacion en un nivel medio. En tal sentido los resultados
indican que algunos trabajadores de la UGEL actualmente no toman riesgos, no
buscan su eficiencia, tienen miedo de sobre salir; se distraen con facilidad,
carecen de habilidad de iniciativa, siempre buscan las diferencias y no las
similitudes para progresar. Esto quiere decir que, existen dificultades para
trabajar en cooperacion interactuando en forma grupal, lograr objetivos grupales,
ser tolerantes mutuamente. Se puede afirmar con ello que, si la
despersonalizacion presentara cambios de mentalidad en los trabajadores los

conflictos laborales entre ellos disminuirian.

Chavarry (2020) en su estudio sobre los conflictos laborales, hace
mencion en uno de sus indicadores la pérdida de si mismo que involucra la falta
de empatia entre comparfieros de trabajo lo cual se refleja en un 46.6%,
evidenciando que los trabajadores en su vida laboral carecen de empatia por sus
compaferos preocupandose por su propio bienestar sin mostrar estrecha
amistad y servicio a los comparieros, generandose conflictos laborales de tipo
interpersonales. Reafirmando los resultados a las cuales se llegd en esta

investigacion.

El tercer objetivo especifico planteado, fue determinar la relacion de la
falta de realizacion personal con los conflictos laborales y aplicando el coeficiente
Rho de Spearman se determina una correlacion positiva de grado muy bajo de
0.153, asi mismo 67 de los encuestados lo que equivale al 51.5 % manifiestan
gue presentan falta de realizacion personal en un nivel medio. En tal sentido en
la institucidén se estan presentado situaciones que conllevan a los trabajadores a
vivir relaciones interpersonales y laborales asperos y apesadumbradas, zozobra
constante de lo que diran los demas de uno. Asi mismo los resultados obtenidos
revalidan que los trabajadores estan en constante hostigamiento, recelosos,
temerosos, con actitudes de inseguridad y generadores de conflictos. Con este

resultado se puede afirmar que, si los niveles de falta de realizacién personal en
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trabajadores son bajo o minima, existiera una saludable relacion con los deméas

y por ende los conflictos laborales disminuirian.

Para Portero (2019) los resultados obtenidos respecto a la dimensién de
falta de realizacion personal dentro de su estudio desarrollado en trabajadores
administrativos fueron un 54.96% ubicandolos en un nivel bajo, presentando
valores como el respeto, la tolerancia, la escucha, practican el compafierismo,
tienen una percepcién positiva de si mismos y de los demas, asi como un buen
nivel de comunicacion, por lo que incide en niveles muy bajos de conflictos ya
gue estan abiertos al dialogo, perciben que el acuerdo mutuo es una buena
opcion para la resolucion de problemas. Estos resultados reafirman que si los
trabajadores perciben que en cuanto a la realizacion personal estan logrando
tener éxito tanto personal como profesional los conflictos laborales dentro de la

institucion serian minimas.

Para Soriano (2021) dentro de su estudio se evidencio que un 37,93%
presentan niveles positivos de falta de realizacion personal en la que manifiestan
gue dentro de la institucion no le dan importancia debida a la parte emocional asi
también que los equipos de trabajo no brindan la confianza necesaria lo cual
hace que sientan que no tienen éxito en su trabajo y no se sienten lo
suficientemente capaces para desarrollar sus funciones generandoles roses y

malos entendidos entre compafieros de trabajo..

Finalmente es importante realizar la discusion con las bases teoricas de
la investigacion y los resultados obtenidos, de acuerdo al objetivo general
planteado que fue determinar la relacion del estrés laboral con los conflictos
labores en trabajadores administrativos de una institucion publica se demostré
una correlacion positiva baja; reforzando asi lo planteado por Maslach (1993)
donde conceptualiza al estrés laboral como una reaccion que tiene el individuo
con respecto a los estimulos estresantes donde la sobreexposicion conduce a
cambios negativos en las actitudes y comportamientos generando tension,
conductas distantes hacia su entorno laboral y de si mismo, presentandose
conflictos de indole laboral entre sus comparfieros y que en ocasiones afectaria
su bienestar personal y profesional dificultando el desarrollo de sus funciones. A

su vez Chiavenato (2013) sostiene que el conflicto laboral es un fendmeno
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tradicional y suele surgir cuando en el mundo de las relaciones laborales
coexisten dos personas con mentalidades diferentes, describe que existen
factores que conducen al conflicto en el lugar de trabajo, entre ellos los
argumentos posicionales que se originan en un grupo de personas, porque el
comportamiento de una persona afecta el logro de las metas de la otra, la
acumulacion del estrés en las personas y grupos de trabajo dan como resultado
gue las relaciones se tornen tensas y agresivas entre las partes, volviéndolos

estaticos y apéaticos.

Las limitaciones alas que se enfrentd para el desarrollo de la investigacion
estan relacionadas a la recoleccion de datos, debido a que la muestra del estudio
incluyo a la totalidad de trabajadores de la UGEL lo que conllevé a que se
dificultara dicha recoleccion de datos. Otro limitante fue la busqueda de
antecedentes que involucren la relacion de las variables en estudio tanto a nivel
internacional como nacional, debido a que ningun trabajo de investigacion ha
estudiado la relacion de las variables del estrés laboral y los conflictos laborales
por lo mismo que, esta investigacion servird para futuras investigaciones.
Finalmente, otra dificultad que se presento fue respecto al software SPS, debido
al no dominio y uso de dicho programa. Dentro de las fortalezas la investigacion
conto con el respaldo de la autoridad maxima de la institucion y la autorizacion a
fin de que se pueda desarrollar la investigacion en dicho centro laboral, asi

también al acceso a la informacion y documentacion.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determind que el estrés laboral y los conflictos laborales presentan un
coeficiente de 0.296, que lo ubica en una correlacion positiva de grado bajo.
Si bien el grado de correlacién es bajo, podemos afirmar a menor grado de
estrés laboral los conflictos laborales entre trabajadores también

disminuirian en el mismo sentido y magnitud.

2. En cuanto al primer objetivo especifico, se demuestra que el agotamiento
emocional y los conflictos laborales presentan un coeficiente de correlacion
de 0.487, que lo ubica en una correlacion positiva de grado moderado. Se
puede afirmar que, si el agotamiento emocional se representara en niveles
bajos ello conllevaria a que los conflictos laborales entre los trabajadores

disminuirian en el mismo grado y viceversa.

3. Para el segundo objetivo especifico planteado, se demuestra que existe
relacion entre la despersonalizacién con los conflictos laborales, con un
coeficiente de correlacion de 0.224, que lo ubica en una correlacion positiva
de grado bajo. Se puede afirmar con ello que, si la despersonalizacion
presentara cambios de mentalidad en los trabajadores los conflictos

laborales entre ellos disminuirian.

4. Finalmente, para el tercer objetivo especifico planteado, se demuestra que
existe relacion entre la falta de realizacion personal con los conflictos
laborales, con un coeficiente de correlacion de 0.153, que lo ubica en una
correlacién positiva de grado muy bajo. Con este resultado se puede afirmar
gue, si la falta de realizacion personal mejorara, los conflictos laborales

disminuirian.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al director de la UGEL incorporar en el POI acciones
estratégicas que involucren reducir los niveles de estrés laboral y conflictos
laborales, permitiendo con ello reducir la problemética principal que aqueja
a la institucion y contribuir al logro de los objetivos institucionales.

2. Se recomienda al jefe del area de administracién y personal realizar la
modificacién y actualizacion del CAP, con la finalidad de que los cargos y las
funciones estén bien definidas reduciendo las cargas laborales y generar
ambientes de trabajo adecuados lo que conllevaria a la disminucion del

agotamiento emocional

3. Se recomienda al jefe area de personal con ayuda directamente de la
psicéloga de la institucion brindar apoyo y psicoterapia a los trabajadores
gue puedan verse afectados por el estrés laboral, asi también realizar
talleres psicoemocionales para evitar que afecte su salud, asi como las

relaciones con sus compafieros y familiares.

4. Se recomienda a los jefes de las distintas areas de la UGEL que permitan
pausas activas durante la jornada laboral, asimismo, trabajar las
competencias y habilidades de cada profesional, realizar retroalimentacion
laboral brindandoles la suficiente confianza con el fin de mejorar el
rendimiento y la productividad de los trabajadores en sus areas respectivas;
de esta manera, los trabajadores se sentiran realizados de una manera mas

profesional y se mejoraria las relaciones entre companieros.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion

Variable Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores items qusggilggﬁ
Son reacciones que El estrés esta _ _ Fatiga laboral 1-5
tienen los trabajadores caracterizado por la Agotamiento Emocional Cansancio emocional 6-8
con respecto a los vivencia de encontrarse . o
estimulos estresantes emocionalmente Perdida de si mismo _ 9-12
que son originadas en agotado, se configura Despersonalizacion Pérdida de iniciativa propia 13-14
el entorno laboral, las como “un sindrome Pérdida de motivacion 15-18
. cuales conducen al tridimensional L . » .
Estrés laboral desgaste del individuo caracterizado por Falta de realizacion Insatisfaccion 19-21 Ordinal
generando conductas agotamiento personal Ineficiencia 21-22
distantes y actitudes emocional,
cinicas hacia  su despersonalizacion vy
entorno laboral falta de realizacién
(Maslach et al. 2011). personal (Maslach,
2009).
. Definicion Definicion . . . . Escala de
Variable : Dimensiones Indicadores items .
conceptual operacional medicién
Los conflictos laborales Conflicto interpersonal Diferencias personales 1-3
son mas que Deficiencia de informacion 4-5
desacuerdos, estas son Tension ambiental 6-7
g(?g;ggtrgc:&}zsyegflﬂggg: Las dimensiones estan Conflicto intergrupal Competencia 8-11
contituidas  por los Negociacion 12-14
de la otra parte para conflictos
_ lograr sus  objetivos, interpersonales Conflicto intragrupal Existencia de bandos 15-16 )
Conflicto laboral ocurren cuando una de ; . ' Recursos limitados 17 Ordinal
L conflictos intragrupales - L
las partes (individuo o conflictos Interdependencia de actividades 18-20
grupo) trata de lograr :
intergrupales
sus metas (Chiavenato, 2013)
obstaculizando los ' '
esfuerzos de la otra
parte (Chiavenato,

2009).




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de Estrés laboral
(Modelo de Maslach)

Sefior trabajador(a) el presente cuestionario tiene por objetivo recabar datos e informacion respecto
a la variable “Estrés laboral”, para fines de investigacion. Por lo que suplico responder cada una de
las preguntas con sinceridad y honestidad, asi mismo, la informacion proporcionada sera
estrictamente confidencial y Unicamente se empleara para fines de la investigacion.

Instrucciones: Para el marcado de las respuestas se considerara un aspa (X), la cual sera una por
cada pregunta.

Escala de medicién

1 2 3 4 5
Nunca Casi hunca A veces Casi siempre Siempre
DIM. | N INDICADORES 11213lals
Fatiga laboral
1 | ¢Mi carga de trabajo es abrumadora?
2 | ¢Siento que tengo demasiadas cosas que hacer en muy poco
9 - tiempo?
E <ZE 3 | ¢Siento que llego al limite de lo que puedo dar?
S O | 4 | ;Siento que paso mucho tiempo en el trabajo?
|<£ 8 5 | ¢Siento que llego al limite de lo que puedo dar?
o= Cansancio emocional
2 Wie ¢ Mi trabajo interfiere con mi vida personal?
7 | ¢Siento que las personas con las que trabajo me cansan?
8 | ¢Siento que el trabajo que realizo emocionalmente me esta
agotando?
Perdida de si mismo
9 | ¢Siento que no soy empético y no me importa lo que pueda
suceder a mis compaferos?
- 10 | ¢Siento que el trabajo me ha vuelto insensible con mi entorno?
‘O | 11 | ;Siento que trato a los trabajadores y usuarios como objetos?
::) Pérdida de iniciativa propia
N |12 | ¢Siento que no soy capaz de influenciar en las decisiones de
3:' trabajo?
Z | 13 | ¢Siento que no soy capaz de darle solucion a los problemas que
8 se me asignan?
& Perdida de motivacion
o | 14 | ¢No tengo la informacién necesaria para trabajar bien?
w | 15 | ¢La burocracia interfiere con la realizacién de mi trabajo?
O [16 ¢,Mi trabajo no es apreciado?
Insatisfaccién
17 | ¢Siento que el trabajo que realizo no logra satisfacerme?
% 18 | ¢ Siento que no se me permite escalar profesionalmente?
"'DJ G | 19 | ¢Siento que, en mi trabajo no le dan importancia a la parte
< < emocional?
B 5 20 | ¢Siento que no logro tener éxito en el trabajo?
TS Ineficacia
@ | 21 | ;Me siento incapaz para lograr una tarea y no tengo apoyo para
resolverlo?
22 | ¢Siento que no logro trabajar en equipo con mis comparieros?




Sefior trabajador(a) el presente cuestionario tiene por objetivo recabar datos e informacion respecto
a la variable “Estrés laboral”, para fines de investigacién. Por lo que suplico responder cada una de
las preguntas con sinceridad y honestidad, asi mismo, la informacion proporcionada sera
estrictamente confidencial y Gnicamente se empleara para fines de la investigacion.

Instrucciones: Para el marcado de las respuestas se considerara un aspa (X), la cual serd una por

Cuestionario de Conflicto laboral

cada pregunta.

Escala de medicién

1 2 3 4
Nunca Casi hunca A veces Casi siempre Siempre
DIM. | N° INDICADORES
B Diferencias personales
<ZE 1 | ¢Los puntos de vista sobre las funciones difieren entre los
o trabajadores?
&) 2 | ¢Existen desacuerdos sobre el modo de llevar a cabo las tareas?
E 3 | ¢Se respeta las decisiones de los trabajadores en las relaciones
o interpersonales, fomentando la justicia y tolerancia?
',-'_J Deficiencia de informacion
Z |4 | ¢Existe intercambio suficiente de informacion con sus
O compaferos?
= = - - - —
O |5 | ¢Suscomparieros de trabajo estilan ocultar informacion?
T Tension ambiental
Z | 6 | ¢Se percibe una atmosfera de trabajo hostil?
8 7 | ¢Se percibe que los trabajadores intentan perjudicar a sus
compaferos?
Competencia
_| 8 | ¢Los trabajadores usan el prestigio profesional y de la autoridad
< para presionar a su favor?
% 9 | ¢Los trabajadores usan los recursos que estan a su alcance para
o ganar en una situacion de competencia frente a sus comparieros?
2 10 | ¢ Los trabajadores compiten por influencia o poder?
E 11 | ¢Se reconoce el logro de los trabajadores en los diferentes
=z grupos?
@] Negociacion
5 12 | ¢En caso de discrepancia existen negociaciones para dar solucion
- a la problemética?
Z | 13 | ¢Cuando surge un desacuerdo, se retne la maxima cantidad de
8 informacién al respecto para dar una solucién adecuada?
14 | ¢Se analizan los problemas con los involucrados para conseguir
una solucion que satisfaga sus necesidades?
Existencia de bandos
- | 15 | ¢Los trabajadores toman partido (es decir, existen bandos)
E respecto a los desacuerdos en el trabajo?
@ 16 | ¢Los objetivos son claros y el equipo de trabajo se enfoca en
0] cumplirlos?
w Recursos limitados
E 17 | ¢La distribucion de los recursos para el cumplimiento de las
o funciones es equitativa?
= Interdependencia de actividades
L:) 18 | ¢La asignacién de responsabilidades y delegacién de funciones
LZL estan bien definidas?
O | 19 | ¢El cumplimiento de las tareas esté ligado al de las otras areas?
O | 20 | ¢Existen desacuerdos frecuentes entre areas sobre quien debe
asumir las responsabilidades de las tareas?




Anexo 3. Consentimiento Informado

~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: Estrés laboral y conflictos laborales en trabajadores
administrativos de una institucion publica, Huanta, Ayacucho, 2023

Investigadora: Leydee Gaby Quilca Ramirez
Proposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada Estrés laboral y conflictos
laborales en trabajadores administrativos de una institucion publica, Huanta,
Ayacucho, 2023", cuyo objetivo es determinar la relacién del estrés laboral con los
conflictos laborales en trabajadores administrativos de una institucion publica,
Huanta, Ayacucho, 2023 Esta investigacion es desarrollada por la estudiante del
Programa Académico de Maestria en Gestion Publica, de la Universidad César
Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la Unidad de Gestion Educativa Local Huanta.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

En el ambito local, durante los ultimos afnos a raiz de la pandemia vivida por el
COVID 19 se ha evidenciado en la UGEL Huanta que trabajadores vienen
sufriendo de estrés laboral, existiendo diversos motivos; el desgaste emocional,
fisico y la sobrecarga laboral vienen a ser los principales motivos que vienen
afectando las relaciones interpersonales con companeros de trabajo generandose
roses, conflictos y malos entendimientos y es indispensable que se conozca el por
qué en funcion a las caracteristicas y diferencias de cada trabajador

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “Estrés laboral y conflictos
laborales en trabajadores administrativos de una institucion publica,
Huanta, Ayacucho, 2023".

2: Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 25 minutos y se realizara en
el ambiente de la UGEL Huanta. Las respuestas al cuestionario seran
codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran
andénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios

oo INVESTIGA
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea

participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):
Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):
Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion

al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacidén que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propodsito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la investigadora

Quilca Ramirez, Leydee Gaby, email: Iquilcara91@ucvvirtual.edu.pe y Docente
asesor Villa Santillan, Maria Silvia, email: mvillas@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propédsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

NomMbre ¥ apellidos: ...o.uiiii e
EeGhay hOTa: «iusvimimimsmsiasssmsmnss s v s s s s r v s s e s

oo INVESTIGA
'0‘0‘0 Ucv



Anexo 4. Matriz de evaluacion por juicio de expertos

Instrumento que mide la variable 01: Estrés laboral

Nombre del juez: | Yenifer Caroline Tinco Remoén

Grado profesional: | Maestro en Gestion Publica

Area de formacion | Clinica () Social ( X)

académica:

Educativa ()

Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

TRABAJADORA SOCIAL

Institucion donde labora:

Direccion Regional Agraria Ayacucho

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Dimensidén 1: Agotamiento emocional

Fatiga laboral

¢Mi carga de ftrabajo es
abrumadora?

¢Siento que tengo demasiadas
cosas que hacer en muy poco
tiempo?

¢Siento que llego al limite de lo
que puedo dar?

iSiento que paso mucho
tiempo en el trabajo?

¢Siento que llego al limite de lo
que puedo dar?

Cansancio
emocional

¢Mi trabajo interfiere con mi
vida personal?

¢Siento que las personas con
las que trabajo me cansan?

¢Siento que el trabajo que
realizo emocionalmente me
esta agotando?

Dimension 2: Despersonalizacion

Pérdida de si
mismo

¢Siento que no soy empatico y
no me importa lo que pueda
suceder a mis comparieros?

¢Siento que el trabajo me ha
vuelto insensible con mi
entomo?

iSiento que trato a los
trabajadores y usuarios como
objetos?

Pérdida de
iniciativa propia

¢Siento que no soy capaz de
influenciar en las decisiones de
trabajo?

¢Siento que no soy capaz de
darle solucion a los problemas
que se me asignan?

Pérdida de
motivacion

¢No tengo la informacion
necesaria para trabajar bien?

¢La burocracia interfiere con la
realizacion de mi trabajo?

¢Mi trabajo no es apreciado?

Dimension 3: Falta de realizacion personal

Insatisfaccion

¢Siento que el trabajo que
realizo no logra satisfacerme?

¢Siento que no se me permite
escalar profesionalmente?

¢Siento que, en mitrabajono le
dan importancia a la parte
emocional?

¢Siento que no logro tener
éxito en el trabajo?

Ineficacia

¢Me siento incapaz para lograr
una tarea y no tengo apoyo
para resolverlo?

¢Siento que no logro trabajar
en equipo con mis
companeros?

DNI. 70230025




Instrumento que mide la variable 02: Conflicto laboral

Nombre del juez: | Yenifer Caroline Tinco Remoén

Grado profesional: | Maestro en Gestion Publica

Area de formacion | Clinica () Social (X) Educativa() Organizacional ()
académica:

Areas de experiencia profesional: | TRABAJADORA SOCIAL

Institucion donde labora: | Direccion Regional Agraria Ayacucho

Indicadores

Observaciones/

Item Claridad | Coherencia | Relevancia Reconicndationes

Dimension 1: Conflicto interpersonal

funciones difieren entre los 4 4 4
trabajadores?
¢Existen desacuerdos sobre el modo
2
Difsroncias de llevar a cabo las tareas? 4 4 4
personales

¢Los puntos de vista sobre las

¢Se respeta las decisiones de los
trabajadores en las relaciones

: SR 4 4 4
interpersonales, fomentando la justicia
y tolerancia?

Deficiencia en la

¢(Existe intercambio suficiente de 4 4 4
informacion con sus comparieros?

¢Sus comparieros de trabajo estilan

informacion 3 25 4 4 4
ocultar informacion?
¢ Se percibe una atmosfera de trabajo 4 4 4
Tensién hostil?
ambiental ¢Se percibe que los trabajadores 4 4 4

intentan perjudicar a sus compareros?

Dimension 2: Con

flicto intragrupal

¢Los trabajadores usan el prestigio
profesional y de la autoridad para 4 4 4
presionar a su favor?

¢Los trabajadores usan los recursos
que estan a su alcance para ganar en

: = 2 4 4 4
Competencia una snuacuzn de competencia frente a
sus comparieros?
¢Los trabajadores compiten por 4 4 4
influencia o poder?
¢Se reconoce el logro de los 4 4 4
trabajadores en los diferentes grupos?
¢(En caso de discrepancia existen
negociaciones para dar solucion a la 4 4 4
problematica?
¢Cuando surge un desacuerdo, se
reune la maxima cantidad de 4 4 4
Negociacion informacion al respecto para dar una
solucion adecuada?
¢Se analizan los problemas con los
involucrados para conseguir una
i > 4 4 4
solucion que satisfaga sus
necesidades?
Dimension 3: Conflicto intergrupal
¢Los trabajadores toman partido (es
Existencia do decir, existen bandos) r_especto a los 4 4 4
bandos desacue_rd(_)s en el trabajo? _
¢Los objetivos son claros y el equipo 4 4 4
de trabajo se enfoca en cumplirlos?
RECUISOE ila diStl'_ibL_JCi()n de los recursos para
e el cumplimiento de las funciones es 4 4 4
limitados S
equitativa?
¢La asignacion de responsabilidades
y delegacion de funciones estan bien 4 4 4
definidas?
Interdependencia | ¢El cumplimiento de las tareas esta 4 4 4

de actividades

ligado al de las otras areas?

¢Existen desacuerdos frecuentes
entre areas sobre quien debe asumir 4 4 4
las responsabilidades de las tareas?

(C 3
P

DNI. 70230025

OLINE TINCO REMON
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Graduado

Grado o Titulo

Institucion

TINCO REMON, YENIFER
CAROLINE
DNI 70230025

TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADA EN
TRABAJO SOCIAL

Fecha de diploma: 16/12/22
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE
HUAMANGA
PERU

TINCO REMON, YENIFER
CAROLINE
DNI 70230025

MAESTRAEN GESTION PUBLICA

Fecha de diploma: 06/02/19
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 29/04/2017
Fecha egreso: 25/08/2018

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

TINCO REMON, YENIFER
CAROLINE
DNI 70230025

BACHILLER EN CIENCIA SOCIAL
: TRABAJO SOCIAL

Fecha de diploma: 01/08/16
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 25/08/2009
Fecha egreso: 30/12/2015

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE
HUAMANGA
PERU




Instrumento que mide la variable 01: Estrés laboral

Nombre del juez: | Stefanny Mariel Quispe Huaraca

Grado profesional: | Maestria (X)

Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica () Social ( X)

Educativa ()

Organizacional (X )

Area de experiencia profesional:

ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Institucion donde labora: | DIRCETUR Ayacucho

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Dimension 1: Agotamiento emocional

Fatiga laboral

¢Mi carga de trabajo es
abrumadora?

¢Siento que tengo demasiadas
cosas que hacer en muy poco
tiempo?

¢Siento que llego al limite de lo
que puedo dar?

¢Siento que paso mucho
tiempo en el trabajo?

¢Siento que llego al limite de lo
que puedo dar?

Cansancio
emocional

¢Mi trabajo interfiere con mi
vida personal?

¢Siento que las personas con
las que trabajo me cansan?

¢Siento que el trabajo que
realizo emocionalmente me
esta agotando?

Dimension 2: Despersonalizacion

Pérdida de si
mismo

¢Siento que no soy empatico y
no me importa lo que pueda
suceder a mis compaiieros?

¢Siento que el trabajo me ha
vuelto insensible con mi
entomo?

¢Siento que trato a los
trabajadores y usuarios como
objetos?

Pérdida de
iniciativa propia

¢Siento que no soy capaz de
influenciar en las decisiones de
trabajo?

¢Siento que no soy capaz de
darle solucion a los problemas
que se me asignan?

Pérdida de
motivacion

¢No tengo la informacion
necesaria para trabajar bien?

¢La burocracia interfiere con la
realizacion de mi trabajo?

¢Mi trabajo no es apreciado?

Dimension 3: Falta de realizacion personal

Insatisfaccion

¢Siento que el trabajo que
realizo no logra satisfacerme?

¢Siento que no se me pemite
escalar profesionalmente?

¢Siento que, en mitrabajono le
dan importancia a la parte
emocional?

¢Siento que no logro tener
éxito en el trabajo?

Ineficacia

¢Me siento incapaz para lograr
una tarea y no tengo apoyo
para resolverlo?

¢Siento que no logro trabajar
en equipo con mis
comparieros?

Mag Stefanny Mariel Quispe Huaraca
DNI. 70045544




Instrumento que mide la variable 02: Conflicto laboral

Nombre del juez:

Stefanny Mariel Quispe Huaraca

Grado profesional:

Maestria (X))

Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica ()

Social ( X) Educativa ()

Organizacional (X )

Area de experiencia profesional:

ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Institucion donde labora:

DIRCETUR Ayacucho

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Dimension 1: Conflicto interpersonal

Diferencias
personales

¢Los puntos de vista sobre las
funciones difieren entre los
trabajadores?

¢ Existen desacuerdos sobre el modo
de llevar a cabo las tareas?

¢ Se respeta las decisiones de los
trabajadores en las relaciones
interpersonales, fomentando la justicia
y tolerancia?

Deficiencia en la
informacion

¢(Existe intercambio suficiente de
informacion con sus comparieros?

¢Sus companeros de trabajo estilan
ocultar informacion?

Tension
ambiental

¢Se percibe una atmosfera de trabajo
hostil?

¢Se percibe que los trabajadores
intentan perjudicar a sus companeros?

Dimension 2: Conflicto intragrupal

Competencia

¢Los trabajadores usan el prestigio
profesional y de la autoridad para
presionar a su favor?

¢Los trabajadores usan los recursos
que estan a su alcance para ganar en
una situacion de competencia frente a
sus companeros?

¢Los  trabajadores
influencia o poder?

compiten  por

¢Se reconoce el logro de los
trabajadores en los diferentes grupos?

Negociacion

¢(En caso de discrepancia existen
negociaciones para dar solucion a la
problematica?

¢Cuando surge un desacuerdo, se
reine la maxima cantdad de
informacion al respecto para dar una
solucién adecuada?

¢Se analizan los problemas con los
involucrados para conseguir una
solucion que satisfaga sus
necesidades?

Dimension 3: Conflicto intergrupal

Existencia de
bandos

¢Los trabajadores toman partido (es
decir, existen bandos) respecto a los
desacuerdos en el trabajo?

¢Los objetivos son claros y el equipo
de trabajo se enfoca en cumplirlos?

Recursos
limitados

¢La distribucion de los recursos para
el cumplimiento de las funciones es
equitativa?

Interdependencia
de actividades

¢La asignacion de responsabilidades
y delegacion de funciones estan bien
definidas?

¢El cumplimiento de las tareas esta
ligado al de las otras areas?

¢Existen desacuerdos frecuentes
entre areas sobre quien debe asumir
las responsabilidades de las tareas?

Mag. Stefanny Mariel Quispe Huaraca

DNI. 70045544
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MAESTRO EN ADMINISTRACION

QUISPE HUARACA, STEFANNY Fecha de diploma: 20/11/19 ;
MARIEL Modalidad de estudios: PRESENCIAL %‘;}ERSDAD ESAN
DNI 70045544

Fecha matricula: 12/04/2018
Fecha egreso: 22/10/2019

QUISPE HUARACA, STEFANNY LICENCIADAENADMINISTRACION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE
;NI 75;‘4 5544 Fecha de diploma: 30-01-2015 ;IEI?:}{ANGA

Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN CIENCIAS

ADMINISTRATIVAS

QUISPE HUARACA, STEFANNY Fecha de diploma: 28/01/2013 UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE

MARIEL : -
DNI 70045544 Modalidad de estudios: - PERU

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacién (***)




Instrumento que mide la variable 01: Estrés laboral

Nombre del juez: | Catalina Ramirez Huamani
Grado profesional: | Maestria (X) Doctor ()
Area de formacion académica: | Clinica () Social () Educativa (x) Organizacional ()
Area de experiencia profesional: | DOCENCIA
Institucion donde labora: | UGEL Fajardo
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Obsewac'of'es’
Recomendaciones
Dimension 1: Agotamiento emocional
Fatiga laboral ¢(Mi carga de trabajo es
abrumadora? 4 4 4
¢Siento que tengo demasiadas
cosas que hacer en muy poco 4 4 4
tiempo?
¢Siento que llego al limite de lo
que puedo dar? 4 4 4
iSiento que paso mucho
tiempo en el trabajo? 4 4 4
¢Siento que llego al limite de lo
que puedo dar? 4 4 4
Cansancio ¢Mi trabajo interfiere con mi 4 4 4
emocional vida personal?
¢Siento que las personas con 4 4 4
las que trabajo me cansan?
¢Siento que el trabajo que
realizo emocionalmente me 4 4 4
esta agotando?
Dimension 2: Despersonalizacion
¢Siento que no soy empatico y
no me importa lo que pueda 4 4 4
suceder a mis comparieros?
Pérdida de si ¢Siento que el_trabajo me hg
mismo vuelto insensible con mi 4 4 4
entomo?
iSiento que trato a los
trabajadores y usuarios como 4 4 4
objetos?
¢Siento que no soy capaz de
influenciar en las decisiones de 4 4 4
Pérdida de trabajo?
iniciativa propia ¢Siento que no soy capaz de
darle solucion a los problemas 4 4 4
que se me asignan?
¢(No tengo la informacion 4 4 4
_— necesaria para trabajar bien?
Pérdida de = e
motivacion (,La_ burgcmC|a ||j1terﬁere con la 4 4
realizacion de mi trabajo?
¢ Mi trabajo no es apreciado? 4 4 4
Dimension 3: Falta de realizacion personal
¢Siento que el trabajo que 4 4 4
realizo no logra satisfacerme?
¢Siento que no se me permmite 4 4 4
escalar profesionalmente?
Insatisfaccion ¢Siento que, en mitrabajono le
dan importancia a la parte 4 4 4
emocional?
¢Siento que no logro tener 4 4 4
éxito en el trabajo?
¢Me siento incapaz para lograr
una tarea y no tengo apoyo 4 4 4
—_— para resolverlo?
Ineficacia — =
¢Siento que no logro trabajar
en equipo con mis 4 4 4
companeros?

Mag. Catalina R- mirez Huamani
DNI. 29080125




Instrumento que mide la variable 02: Conflicto laboral

Nombre del juez:

Catalina Ramirez Huamani

Grado profesional:

Maestria (X )

Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica ()

Social ()

Educativa (x )

Organizacional ()

Area de experiencia profesional:

DOCENCIA

Institucion donde labora:

UGEL Fajardo

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Dimension 1: Conflicto interpersonal

Diferencias
personales

¢Los puntos de vista sobre las
funciones difieren entre los
trabajadores?

¢Existen desacuerdos sobre el modo
de llevar a cabo las tareas?

¢Se respeta las decisiones de los
trabajadores en las relaciones
interpersonales, fomentando la justicia
y tolerancia?

Deficiencia en la
informacion

¢Existe intercambio suficiente de
informacion con sus comparieros?

¢Sus comparieros de trabajo estilan
ocultar informacion?

Tension
ambiental

¢ Se percibe una atmosfera de trabajo
hostil?

¢Se percibe que los trabajadores
intentan perjudicar a sus companeros?

Dimension 2: Conflicto intragrupal

Competencia

¢Los trabajadores usan el prestigio
profesional y de la autoridad para
presionar a su favor?

¢Los trabajadores usan los recursos
que estan a su alcance para ganar en
una situacion de competencia frente a
sus compaiieros?

¢Los  trabajadores
influencia o poder?

compiten  por

¢Se reconoce el logro de los
trabajadores en los diferentes grupos?

Negociacion

¢En caso de discrepancia existen
negociaciones para dar solucién a la
problematica?

¢Cuando surge un desacuerdo, se
reine la maxima cantidad de
informacion al respecto para dar una
solucion adecuada?

¢Se analizan los problemas con los
involucrados para conseguir una
solucion que satisfaga sus
necesidades?

Dimensién 3: Conflicto intergrupal

Existencia de
bandos

¢Los trabajadores toman partido (es
decir, existen bandos) respecto a los
desacuerdos en el trabajo?

¢Los objetivos son claros y el equipo
de trabajo se enfoca en cumplirlos?

Recursos
limitados

¢La distribucion de los recursos para
el cumplimiento de las funciones es
equitativa?

Interdependencia
de actividades

¢La asignacion de responsabilidades
y delegacion de funciones estan bien
definidas?

¢El cumplimiento de las tareas esta
ligado al de las otras areas?

¢Existen desacuerdos frecuentes
entre areas sobre quien debe asumir
las responsabilidades de las tareas?

DNI. 29080125
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Graduado Grado o Titulo Institucién

MAESTRA EN GESTION PUBLICA

RAMIREZ HUAMANI, Fecha de diploma: 25/11/20 UNTL - -
CATALINA Modalidad de estudios: PRESENCIAL PER;:RSIDAD CHSARVATIEIOSAC:
DNI 29080125

Fecha matricula: 29/04/2017
Fecha egreso: 25/08/2018

BACHILLER EN EDUCACION PRIMARIA

RAMIREZ HUAMANI, Fecha de diploma: 11/08/20 UNIV 3 ’
CATALINA Modalidad de estudios: PRESENCIAL PER ;: RAIDAD CHSARVALLEIOS.AC:
DNI 29080125

Fecha matricula: 16/01/2014
Fecha egreso: 04/05/2015

SEGUNDA ESPECIALIDAD EN EDUCACION INTERCULTURAL
BILINGUE - NIVEL DE EDUCACION PRIMARIA DE EDUCACION

RAMIREZ HUAMANL l;“ilc: lf‘fm“‘_‘;‘s —_— INSTITUTO PEDAGOGICO NACIONAL DE
CATALINA n;f.d.-;' d: 4 d" ‘“’“&i ' MONTERRICO
DNI 29080125 icaddsiesudios = PERU

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacién (***)




Anexo 6. Matriz de consistencia

TITULO: Estrés laboral y conflictos laborales en trabajadores administrativos de una institucién publica, Huanta, Ayacucho, 2023.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

General:

¢De qué manera se relaciona el
estrés laboral y los conflictos
laborales en los trabajadores
administrativos de una institucion
publica, Huanta, Ayacucho, 20237.

Especificas

1. ¢De qué manera se relaciona el
agotamiento  emocional 'y los
conflictos laborales en los
trabajadores administrativos de una
institucion publica, Huanta,
Ayacucho, 2023?.

2. ;De qué manera se relaciona la
despersonalizaciéon y los conflictos
laborales en los trabajadores
administrativos de una institucion
publica, Huanta, Ayacucho, 2023?.

3. ¢De qué manera se relaciona la
falta de realizacion personal y los
conflictos laborales en los
trabajadores administrativos de una
institucion publica, Huanta,
Ayacucho, 2023?.

General:

Determinar la relacion entre el
estrés laboral y los conflictos
laborales en los trabajadores
administrativos de una institucion
publica, Huanta, Ayacucho, 2023.

Especificas

1. Determinar la relacion del
agotamiento emocional y los
conflictos laborales en trabajadores
administrativos de una institucion
publica, Huanta, Ayacucho, 2023.

2. Determinar la relacion de la
despersonalizacion y los conflictos
laborales en trabajadores
administrativos de una institucion
publica, Huanta, Ayacucho, 2023.

3. Determinar la relacion de la falta
de realizacion personal y los
conflictos laborales en trabajadores
administrativos de una institucion
publica, Huanta - Ayacucho, 2023.

General:

Variable I: Estrés Taboral

Dimensiones Indicadores ftems Niveles/r
Existe relacion directa entre el estrés angos
!;:;;;: d);rlgss Cz;m?;iczrzgzr:lejeenlﬁ; Agotamiento emocional Fatiga Iaboral ) 1-5 .
[ eree . Cansancio emocional 6-8 Bajo (24-
institucion puablica, Huanta, Ayacucho, 43)
2023. Despersonalizacion Pérdida de si mismo 9-12 Medio
Pérdida de iniciativa propia 13-14 (44-63)
Especificas Pérdida de motivacion 15-18 Alto (64-
Falta de realizacion 82)
1. Existe relacién directa entre el | personal: Insatisfaccion 19-22
agotamiento emocional y los conflictos Ineficiencia 22-24
laborales en los trabajadores
administrativos de una institucion
publica, Huanta, Ayacucho, 2023.
2. Existe relacion directa entre la
despersonalizacion 'y los conflictos
|aborales en los trabajadores Variable 2: Conflictos laborales
administrativos de una institucion Diferencias personales 1-3 Bajo (50-
publica, Huanta, Ayacucho, 2023. Conflicto Interpersonal Deficiencia de informacion 4-5 59)
Tensién ambiental 6-7 Medio
3. Existe relacion directa entre la falta de (60-69)
realizacion personal y los conflictos o Competencia 811 | Alto (70-
laborales en los trabajadores Conflicto intragrupal Negociacion 12-14 79)
administrativos de una institucion 15-16
publica, Huanta, Ayacucho, 2023. Conflicto intergrupal Existencia de bandos 17
Recursos limitados 18-20
Interdependencia de actividades

Tipo y disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica descriptiva e inferencial

Tipo: Basica

Nivel: Correlacional

Enfoque: Cuantitativo
Disefio:

No experimental, transversal y
correlacional

Poblacion:

130 trabajadores administrativos
Muestra:

130 trabajadores administrativos
Muestreo

No aplica

Técnica:

Encuesta

Instrumentos:

De la V1: Estés laboral

Nro. items: 24

De la V2: Conflictos laborales
Nro. items: 20

Estadistica descriptiva
Estadistica Inferencial




Anexo 7. Confiabilidad

Valoracion

Escala de Likert

Items

22

Nunca
Casi Nunca

A veces
Casi Siempre

Siempre

Estadisticas de confiabilidad

Alfa de Cronbach

0. 886"

Rangos del Alfa de Cronbach

Consistencia Interna

Alfa de Cronbach

Excelente

az0,9

Buena

08<a<09

Aceptable

0,75a<0,8

Cuestionable

0,6sa<0,7

Pobre

0,550<0,6

Inaceptable

a<o0,5

Cuestionario: Estrés laboral

22

4

17[18[19[ 20 21

16

121131141 15

Preguntas

11

10

9

8

1

Encuestados

10

11

12
13
14
15

16
17
18
19
20




Valoracion

Escala de Likert

Items

20

Nunca
Casi Nunca

A veces
Casi Siempre

Siempre

Estadisticas de confiabilidad

Alfa de Cronbach

0.843

Rangos del Alfa de Cronbach

Consistencia Interna

Alfa de Cronbach

Excelente

az0,9

Buena

08=a<09

Aceptable

0,7sa<0,8

Cuestionable

055a<0,6

Inaceptable

a<o,5

Conflicto laboral

Preguntas

ionario

Cuest

2

181 19| 20

17

16

15

131 14

12

10] 11

9

8

1

Encuestados

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20




Anexo 8. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?@

Estadistico al Sig.
Estrés laboral .266 130 <.001
Conflictos laborales 446 130 <.001

Nota. (a) Correccién de significacion de Lilliefors

Tras la observacién de los datos y puesto que la muestra es 130>50 se considera
la prueba de kolmogorov Sminorv, dado que sirve para verificar si las puntuaciones
obtenidas de la muestra siguen una distribucion normal o no, para determinar la
prueba de normalidad se aplico el sistema SPSS V26, se observa que las variables
no siguen distribucion de normalidad ya que el p-valor es <0.05. A patrtir de ellos se

empleara la prueba de Rho de Spearman para medir la correlacién de variables.



Anexo 9. Autorizacion de aplicaciéon de instrumentos

DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE AYACUCHO
UNIDAD DE GESTION E'DUCATIVA LOCAL DE HUANTA
“RECAREDO PEREZ PALMA VALDIVIA"

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

Huanta, 01 de junio de 2023.

e A - - - DREA - DI

Seiiora:
Mg. RUTH ANGELICA CHICANA BECERRA
Coordinadora General de Programas de Posgrado de la Universidad César Vallgjo.

Asunto : Autorizacién para realizar trabajo de
investigacion.

Referencia: Carta P. 0362-2023-UCV-EPG-SP

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para expresarle
mi cordial saludo y en atencién al documento de la referencia, comunicarle que mi
despacho ha creido por conveniente la autorizacion del trabajo de investigacion que
realizara la alumna LEYDEE GABY QUILCA RAMIREZ, estudiante del Ill ciclo de
maestria de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, dentro de la normativa que contempla
la entidad, se le brindara las facilidades para el desarrollo de su trabajo de
investigacion “Estrés y conflictos laborales en trabajadores administrativos de una
Institucion Pablica, Huanta- Ayacucho, 2023".

Hago propicia la oportunidad para reiterarle los
sentimientos de mi especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

UGEL - HUANTA
REG. DOC ,;/ZQ.:S_—*‘lgn

=,

REG. EXP.. ..

CC./Arch.2023

Jr. Odilén Vega N® 135

Parque Alameda - Huanta
Telefax (066) 322222

Correo: ugelhuanta@hotmail.com

http//www ugelhuanta gob pe
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MARIA SILVIA VILLA SANTILLAN, docente de la ESCUELA DE POSGRADO de la
escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Estrés laboral y conflictos
laborales en trabajadores administrativos de una institucién publica, Huanta, Ayacucho,
2023", cuyo autor es QUILCA RAMIREZ LEYDEE GABY, constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 14.00%, 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.

LIMA, 07 de Agosto del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

MARIA SILVIA VILLA SANTILLAN Firmado electrénicamente
DNI: 08712710 por: MVILLAS el 12-08-
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