ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Estrés laboral y resolucién de conflictos en colaboradores de un

consorcio educativo particular, Jaén — 2023

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:

Licenciada en Psicologia

AUTORAS:
Carranza Silva, Maria Dely (orcid.org/0009-0004-4966-6767)
Gutierrez Orlandini, Katherine Eleana (orcid.org/0009-0009-5316-1063)

ASESORA:
Mg. Ore Sandoval, Shirley Rossmery (orcid.org/0000-0002-9026-3052)

LINEA DE INVESTIGACION:

Desarrollo Organizacional

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Promocion de la salud, nutricion y salud alimentaria

TRUJILLO - PERU
2024



Dedicatoria

A mifamilia, por motivarme a perseguir mis
suefios y metas. A todas las personas que
sumaron a que este logro sea posible,
siendo parte fundamental de nuestro
camino hacia el crecimiento y desarrollo

profesional.



Agradecimiento

A Dios, por ser mi fortaleza para asi poder
cumplir todos mis suefios y continuar el
camino hacia el logro de mi vida
profesional. Gracias por ser quien da

direccion a mi vida.

A mi asesora de tesis, Mg. Shirley
Rossmery Ore Sandoval por haber tenido
la paciencia de ensefarnos y permitirnos
aprender de sus conocimientos e
impulsarnos a mejorar con sus valiosas

ensefanzas.
Al consorcio educativo particular, por

haberme permitido realizar esta

investigacion.



W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ORE SANDIVAL SHIRLEY ROSSMERY, docenie de la FACULTAD DE CIENCIAS
DE LA SALUD de la escusla profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEM) SAC - TRUJILLD, asesar de Tesis filulada: "Esirds laboral y resplucidn de
conflicios en colaboradores de wun cormorcio educativa parBcular, Jagn = 20237, cuyos
aulores son GUTIERREZ ORLANDINI KATHERINE ELEANA, CARRANZA SILVA MARIA
DELY, canstalo que la imvesSgacian fiens un indice de simililud de 13.00%, verificable en
el reporte de origimalidad del programa Tumitine & cual ha sido realizado sin filiros, o
exc usiones.

He revisado dicho reporie y concluyo que cada una de [as coinddendas delsciadas no
corstityen plagio. A mi leal saber y eniender la Tesis cumple con odas las nomas para
&l u=a de clas y referencas establecidas por la Universidad César Vallejo.

En fal senlido, asuma la resporsabiidesd que comesponda anie cualquier Talssdad,
ocultamienio u omsidn tanio de los documenios como de informacdn apartada, par lo
cual me somelo a lo dispuesio en k@ normas académicas vigenies de la Universidad
César Vallejo.

TRUJILLD, 13 de Mayo del 2034

Apalbaus y Nombres du Asior. Firma
ORE SANDOWAL SHIRLEY ROSSMERY T T ——
DML 47174824 por: SORE al 1006-20138
ORCID: 0000-0033-9036-3052 (s
Cadiga documenio Trilea: TRI - OT48310

eas INVESTIGA

e UCY



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGLA

Declaratoria de Originalidad de los Autores

Mosotos, GUTIERREZ ORLANDINI KATHERINE ELEANA, CARRANZA SILVA MARIA
DELY esudantes de la FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD de la escueta
profesioral de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD SAC - TRUMILLO,
dedaramos bajo juramenio gue lodos los dalos = informacdn que acompafian 2 Tesis
tiluksda: "Esiés |aboral y resohicion de conficios en colsboradores de un consorcia
echicativa particular, Jadn - 2023°, ex de nueshra autaria, por o lanio, decaramos gue b
Tesis:

1. Ko ha sido plagiada ni iotal, ni parciamenie.

2 Hemos menconado fodas las fuenies empleada=s, dentificands comesctameni= toda

cita texiual o de pardfrasis provenisnte de olras fuenies.

3 Mo ha sido publicada, ni pressntada anieriormenie para la obbencion de obro grada

académico o Bulc profesional.

4. Los dalos presentados en los resultados no han sido falssados, ni duplicadas, ni
En fal senlido asumimos 3 responssabiidad gue comesponda anle cualguier falsedad,
ocultami=nia u omisidn Anlo de kbs documenios como de la infarmacatn aporiada, por o
cual nos somelemos a lo dispuesto &n las normas académicas vigenles de la Universidad

Cisar Vallsjo.

Mombres y Apallide Firsa
HATHERINE ELEANA GUTIERREZ ORLAMDINI T ———
DN 75500765 por- HOUTERREZOA o 13-

ORCID: DO08-0008-5316- 1063 -4 1B 5457

MARLA DELY CARFAMNES BILVA Firmods b maThs
DN 753 EM paf- MOCARRAKNTS & 13-
L e R R

CRGID: DO0EO004 4 S6EHTET

Codigo documenio Triloe: TRI - 0T4B313

ucv



indice de contenidos

@71 - 1 (1] = i
DediCatoria. .. ..o ii
AGradeCimIENTO. ... e iii
Declaratoria de autenticidad del @SesSOor............coiiiiiiiiii iv
Declaratoria de originalidad del autor.......... ..o %
INdice de CONENIAOS. ... .ceevee e e Vi
INdICe e tADIAS. ... ... e vii
R SUM BN . L. s viii
A S ACT . ... iX
l. INTRODUGCCION.......couiii e 1
Il. MARCO TEORICO......coiiiiiieie e 5
[l METODOLOGIA. ..., 16

3.1. Tipoydisefio deinvestigacion..............c.coooiiiiiiiiiiii 16

3.2. Variables y operacionalizacion de variables............................... 16

3.3. Poblacién, muestray muestreo.............oooiiiiiiiiii 18

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos....................... 19

3.5.  Procedimientos. .......cooiiiiii 22

3.6. Métodode analisisde datos...........ccooveiiiiiiiiiii 22

3.7, ASPECIOS BlICOS. ... it 22
V. RESULTAD S . ... e e aeaes 24
V. DISCUSION. ...t 31
VI. CONCLUSIONES. ... e 36
VII. RECOMENDACIONES. ... 38
REFERENCIAS . ... o e 39
ANE X O S . ..o 48

Vi



indice de tablas

Tabla 1
Distribucion de la Poblacion.............c.oooiii 18
Tabla 2
Niveles de estrés laboral en colaboradores de un Consorcio Educativo
PartiCUIAr. ... 24
Tabla 3
Niveles de resolucién de conflictos en colaboradores de un Consorcio Educativo
PartiCUIAr. ... 25
Tabla 4
diferencias significativas en el estrés laboral en los colaboradores de un consorcio
educativo particular, SEQUN SEXO0........iuiiiiiii e 26
Tabla 5
Diferencias significativas en la resolucion de conflictos en los colaboradores de un
Consorcio Educativo Particular, segun €l SeXo .........cccoviiiiiiiiiiiiii e, 27
Tabla 6

Correlacién entre el estrés laboral y las dimensiones de resolucion de conflictos en

los colaboradores de un Consorcio Educativo Particular.............cccoeeei.... 28
Tabla 7

Correlaciéon entre resolucion de conflictos y las dimensiones del estrés laboral en

los colaboradores de un Consorcio Educativo Particular ...l 29

Tabla 8
Correlacién entre estrés laboral y resolucidn de conflictos en los colaboradores de

un Consorcio Educativo Particular ..o 30

Vii



RESUMEN

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar la relacién entre estrés
laboral y resolucién de conflictos en colaboradores de un consorcio educativo
particular, Jaén — 2023. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo basica
correlacional, no experimental y de corte transversal. Los instrumentos utilizados
fueron, la Escala de Estrés Laboral de la OIT — OMS de lvancevich y Matteson
(1989) y el Cuestionario de Resolucion de Conflictos de Aguilar (2015). La
poblacion estuvo compuesta por 65 colaboradores. Los resultados evidenciaron
que el estrés laboral fue predominante en el nivel bajo, mientras que la resolucién
de conflictos fue predominante en el nivel muy eficaz; El analisis de correlacién
mostré que existe una correlacion inversa y significativa (r = -0,337/p = 0,006), con
un tamario de efecto mediano (r>=0,113) entre el estrés laboral y resolucion de
conflictos, esto implica que cuanto menor es la presencia de fatiga fisica y
emocional en respuesta a multiples factores, la resolucion de conflictos en el trabajo

sera mayor.

Palabras clave: Estrés laboral, resoluciéon de conflictos, colaboradores
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between work stress
and conflict resolution in collaborators of a particular educational consortium, Jaén
— 2023. The research had a quantitative approach, basic correlational, non-
experimental and cross-sectional. The instruments used were the ILO - WHO Work
Stress Scale by lvancevich and Matteson (1989) and the Conflict Resolution
Questionnaire by Aguilar (2015). The population was made up of 65 collaborators.
The results showed that work stress was predominant at the low level, while conflict
resolution was predominant at the very effective level; The correlation analysis
showed that there is an inverse and significant correlation (r = -0.337/p = 0.006),
with a medium effect size (r2=0.113) between work stress and conflict resolution,
this implies that the lower the presence of physical and emotional fatigue in

response to multiple factors, conflict resolution at work will be greater.

Keywords: Work stress, conflict resolution, collaborators



I.  INTRODUCCION:

Segun la Organizacion Mundial de la Salud OMS (2023) el estrés es caracterizado
por un periodo de intranquilidad o tensidén emocional ocasionada por situaciones
dificultosas. Todos los seres humanos han pasado por situaciones de estrés en
algun momento, siendo esta una respuesta natural del organismo ante ciertas
amenazas o estimulos y forma en como reacciona, ahora bien, el estrés repercute
en el modo en que dana al bienestar. Ademas, la OMS (2019), determiné que el
45% de los trabajadores de las empresas espafnolas experimentan estrés en el
trabajo como consecuencia del estado de incertidumbre y los cambios en el lugar
de trabajo. Por otro lado, el Observatorio de Recursos Humanos (ORH), aludié que
como consecuencia soélo el 20% de colaboradores estdan comprometidos en el
trabajo y el 60% sufre una disminucién a nivel global, siendo esto una alarmante

preocupacion segun lo sefala Ulsen (2020).

En el Peru el 70% de los trabajadores peruanos declaré experimentar estrés
en el trabajo debido a la pandemia que se dio hace un par de anos, y como efecto
de estos niveles incontrolables de estrés, dichos colaboradores experimentan
episodios de depresion, ansiedad y malestar fisico, lo que causa que disminuya su
concentracion en el trabajo, esto segun la encuesta desarrollada por Escuela de
Administracion de Negocios ESAN (2021). También Bada et. al (2020) consideran
al estrés un problema psicoldgico y fisico, que es ocasionado por el agotamiento
emocional llegando a afectar la salud a nivel mundial, en su investigacién realizada
con docentes en dos instituciones educativas encontraron un nivel medio de estrés
laboral con un 80,7%, reflejando en estos una capacidad adecuada de sobrellevar

al estrés.

Al mencionar el termino estrés laboral se refiere a que este es constituido
por el vinculo laboral, esquema y organizacién del trabajo, y se llega a mostrar
cuando las demandas del puesto de trabajo traspasan la capacidad y recursos del
colaborador. Se hace notar cuando los conocimientos del trabajador o del equipo
de colaboradores no cumplen con las perspectivas de una organizacién. Como
resultado, el estrés puede afectar en la satisfaccion laboral, rendimiento y salud del

colaborador, causando con ello un ambiente general pesimista y relaciones



interpersonales equivocadas, asi lo sefala Mosquera (2021). Asi mismo, cabe
sefalar que, en el Peru, el estrés es un problema frecuente dentro del ambito laboral
debido a las demandas del puesto de trabajo, siendo ineludible desarrollar
alternativas benéficas para el fortalecimiento de habilidades socioemocionales en
sus trabajadores, de esa manera la empresa incrementa su rentabilidad vy
productividad generando cierto grado de competencia que la caracteriza del resto,

obteniendo con ello un buen éxito.

Por otra parte, asi como es importante aprender a manejar el estrés, en este
estudio también se considerd de vital importancia dar a conocer sobre |a variable

resolucion de conflictos.

En Ecuador, Silva et al. (2022) en su articulo denominado resolucion de
conflictos y estrategias a emplear indicaron que los enfrentamientos seran
constantemente una de las cualidades centrales de cualquier asociacién, y en
consecuencia es fundamental que los gerentes los supervisen de forma suficiente,
tomando como premisa la objetividad, la ayuda gubernamental de los trabajadores
y la organizacion, es vital trabajar en un entorno jerarquico que permita que el lugar
de trabajo sea ligero y lleve a cada persona a una mejora incesante. También Cea
et al. (2019) en Chile hicieron una investigacion sobre el contrato colectivo, siendo
el objetivo central el establecer acuerdos con las asociaciones sindicales, en el
mismo afio un 20.9% de colaboradores fueron remunerados, llegaron a establecer
requerimientos accesibles en la ejecucion de sus funciones y retribucion salarial en

un lapso de tiempo especifico mostrandose solucion al conflicto.

Es por ello que de acuerdo al articulo investigado por la MBA (2018) dio a
conocer que las areas gerenciales en una organizacion priorizan en un 30%, el
propiciar espacios para dar solucion a los conflictos, sabiendo que en ocasiones es
inevitable resolverlos con eficacia, debido al escaso desarrollo en las destrezas y

habilidades especificas para asumir el liderazgo dentro de una organizacion.



Segun Rojas (2023) docente de psicologia refirio que, en un 60% los
habitantes peruanos padecen de estrés y en el ambito laboral un 70% de
colaboradores sufre este mal, siendo la prevalencia en los conflictos
interpersonales y reciprocidad entre los colaboradores los que persisten dentro de
una organizacion. Ademas, resalta que las edades promedio de 25 hasta los 40
afnos, es donde se suele padecer de estos malestares, por lo general, etapa en la
que las personas asumen sus responsabilidades, siendo el sexo femenino mas

vulnerable de padecerlo.

Bajo esta perspectiva, se planted la siguiente interrogante de investigacion:
¢ Cual es la relacidn entre estrés laboral y resolucion de conflictos en colaboradores
de un consorcio educativo particular, Jaén - 20237

Esta investigacion se justifico de manera practica, contribuyé como un aporte
esencial para generar nuevas alternativas de intervencién o el replanteamiento de
las ya formuladas, centrandose en comprender la singularidad de cada persona en
donde la naturaleza humana tiene diferente forma de comportarse, mejorando asi
la interaccion y productividad dentro del entorno de trabajo; de forma tedrica, ya
que hallazgos encontrados en este estudio en comparacion con las teorias
cientificas, permitieron entender el desarrollo del estrés laboral, ademas de
identificarse las manifestaciones de los colaboradores, comprendiendo la manera
coémo suelen dar solucién a los conflictos en el ambito laboral; a nivel metodolégico,
este estudio permitié presentar una informacion valida y confiable, estableciendo
como punto de referencia enfocado al discernimiento personal y humanizado de los
colaboradores de un consorcio educativo particular de la provincia de Jaén y
contribuyendo a la psicologia organizacional con nuevos aportes; a nivel social fue
de significativa ayuda para los cientificos, ya que podian contar con una
antecedente importante y pertinente para el desarrollo de investigaciones

posteriores.



Con respecto al objetivo general, se establecioé determinar la relacion entre
estrés laboral y resolucion de conflictos en colaboradores de un consorcio
educativo particular, Jaén - 2023. Siendo los objetivos especificos: a) identificar los
niveles de estrés laboral en colaboradores de un consorcio educativo particular,
Jaén - 2023; b) identificar los niveles de resolucion de conflictos en colaboradores
de un consorcio educativo particular, Jaén - 2023; c) identificar si existen diferencias
significativas en el estrés laboral en colaboradores de un consorcio educativo
particular, Jaén - 2023, en funcion al sexo; d) identificar si existen diferencias
significativas en la resolucion de conflictos en colaboradores de un consorcio
educativo particular, Jaén - 2023, en funcion al sexo; e) determinar la relacion entre
el estrés laboral y las dimensiones de resolucion de conflictos en colaboradores de
un consorcio educativo particular, Jaén - 2023; f) determinar la relacion entre la
resolucion de conflictos y las dimensiones de estrés laboral en colaboradores de un
consorcio educativo particular, Jaén — 2023.

A su vez se estableci6 como hipdtesis general, existe relacion directa y
significativa entre estrés laboral y resolucién de conflictos en colaboradores de un
consorcio educativo particular, Jaén - 2023; siendo como las hipétesis especificas;
a) existen diferencias significativas en el estrés laboral en los colaboradores de un
consorcio educativo particular, Jaén - 2023, en cuanto al sexo; b) existen
diferencias significativas en la resolucion de conflictos en colaboradores de un
consorcio educativo particular, Jaén - 2023, en cuanto al sexo; c) existe relacion
directa y significativa entre el estrés laboral y las dimensiones de resolucion de
conflictos en colaboradores de un consorcio educativo particular, Jaén — 2023; d)
existe relacion directa y significativa entre resolucion de conflictos y las dimensiones

estrés laboral en colaboradores de un consorcio educativo particular, Jaén — 2023.



Il. MARCO TEORICO

A continuacién, se exponen investigaciones que preceden a la presente
investigacion, siendo estas obtenidas de revisiones de literatura en diferentes
fuentes, base de datos de revistas como, scielo, redinet, cientifica multidisciplinar,
todas estas guardan relacion con nuestras variables de estudio, tanto nacional e

internacional.

En Trujillo, Mena (2022), estudio sobre el estrés laboral segun sexo. Su
estudio fue no experimental, con un disefio descriptivo comparativo, la cual estuvo
comprendida por una poblacion de 180 colaboradores de ambos géneros, de la
cual se obtuvo una muestra de 126 colaboradores pertenecientes a una empresa
super mayorista, siendo 66 mujeres y 60 hombres, evaluando la escala estrés
laboral de la OIT-OMS, encontrando ausencia de diferencias significativas en
trabajadores segun su género (p>.5), lo que nos da a entender que tanto hombres

como mujeres enfrentan los factores de estrés de forma similar.

En Puno, Callacondo y Paco (2021), realizaron un estudio de tipo
correlacional sobre estrés laboral y engagement. Su investigacidon estuvo
conformada por 100 empleados de una municipalidad todos estos oscilando una
edad promedio 18 y 60 afos, a quienes aplicaron las escalas de estrés laboral y
UWES, quienes cuentan con un valor de confiabilidad de 0.966 para el primero y
0.85 para el segundo. Obteniendo como resultado, el 5,0% de los representantes
tiene un grado de estrés bajo, mientras que el 39,0% tiene un nivel medio, el 54%
muestra presencia de estrés y el 2,0% evidencia un nivel alto. En cuanto al
engagement se muestra que un 12,0% tiene un nivel muy bajo, el 49,0% en nivel
bajo, un nivel medio 23,0%, un nivel alto con 9,0% y se obtuvo un nivel muy con el
7,0%. Ademas, se manifiesta una correlacion inversa entre el estrés laboral y la
dimension vigor (r = -0,530), Por otro lado, encontraron una correlacion indirecta
entre el estrés laboral y la dimensién dedicacion (r =-0,447), hay correlacion inversa
(r = -0,481) en relacion al estrés laboral y la dimensidn absorcion, por ultimo
encontraron una correlacion inversa en relacion del estrés con el engagement (r= -

0,509). En conclusién, llegaron a determinar a mas alto sea el nivel estresor en el



contexto laboral en los colaboradores hay minimo compromiso, satisfaccion,
productividad y eficacia por el trabajador.

En Chimbote, Bada et al. (2020) ejecutaron un estudié en base al estrés
laboral y clima organizacional. Es un estudio descriptivo y correlacional. Estuvo
compuesto por 140 docentes de diferentes instituciones educativas. En el cual se
utilizaron dos instrumentos: el Inventory Burnout Maslach, el cual cuenta con 0,92
de confiabilidad y con validez de contenido 0,96. Asi mismo la escala de Clima
Organizacional obtuvo una confiabilidad de 0.94 y para la validez de contenido 1,0.
Entre sus resultados mas importantes se encontré lo siguiente: correlacion
significativa inversamente proporcional (r = - 0,252/p = 0,000) entre estrés laboral y
clima organizacional. Se encontré significancia estadistica en las dimensiones:
relaciones interpersonales (r= -0,270/p=0,000) en el sentido de pertenencia (r= -
0,244/p=0,000) y en retribucion (r=-0,229/p=0,000). Ademas, se encontré al 80,7%
en un nivel medio, asimismo en el nivel bajo un 17,9% y correspondiendo al nivel
alto el 1,4%. Por otro lado, se encontrdé un nivel alto con el 78,6% en el clima
organizacional, el 19,3 % nivel medio y nivel bajo el 2,1 %. Se concluyd que a mayor
clima organizacional mayor disminucion en las manifestaciones de estrés que se

puedan suscitar a diario durante la jornada laboral.

En Lima, Morales (2019), realizé6 un estudio enfocado a la solucién de
conflictos en el area empresarial. El estudio hace descripcion sobre los conflictos
mas comunes, la forma de afrontarlos para lograr resolverlos. Investigacion
cualitativa de tipo no experimental-descriptiva y observacional, La técnica de
analisis manejada fue mediante la encuesta y observacion. La poblacion estuvo
conformada por 2385 pequefias y medianas empresas, de las que solo 331 fueron
seleccionadas. Se llegd a concluir que las empresas en estudio llegan a resolver
sus conflictos haciendo frente y usando la negociacion como recurso inmediato,
ademas se identifica que aquellos conflictos que se presentan con mas prevalencia
son los denominados por cuchicheos, chismes y farsas. Por otro lado, también se
encontraron aquellos conflictos de indole moral en relacion a la ética profesional y
valores propios, etc. Ademas, una de las formas habituales para dar solucion a sus
conflictos, es a través de procedimientos trasformadores evocadas a la expresion

de sentimientos e ideas de cada individuo.



En Huacho, Conejo (2019), realizé un estudio sobre manejo de conflictos e
influencia en el estrés laboral, utilizé una metodologia no experimental de corte
transversal y correlacional. En esta investigacion participaron 47 colaboradores de
una municipalidad-Sayan siendo el total de la poblacién y como esta era pequenia,
no se consideré muestra. Se utilizé la encuesta como técnica de estudio para
obtener los resultados, del cual su validacion se realizé a través del estadistico
Kaiser-Meyer-Olkin y la prueba de esfericidad de Bartlett; obtuvieron una
confiabilidad del 0,813 mediante Alfa de Cronbach. En cuanto a los resultados
sobre el manejo de conflictos obtuvieron que el 91,5% de los encuestados
manifestd no sentir que un conflicto es competencia de voluntades, el 91,5%
menciono que no siente que los conflictos deban evitarse y el 85,1% menciono que
los conflictos no se pueden ignorarse. En el estrés laboral, 85,1% menciono que no
trabaja en condiciones laborales idéneas, el 89,4% manifesté no tener apoyo por
parte de los comparieros de trabajo, el 72,3% manifestd que en la entidad no se da
la oportunidad de seguir desarrollandose como profesional, el 85, 1% indico tener
dificultades economicas personales. Como resultado de la investigacion,
determinaron que existe una correlacion moderada (r=0,511/p=0,000) y significativa
entre ambas variables, llegando a concluir que el manejo de conflictos si influye en

gran medida sobre el estrés laboral.

En el ambito internacional, En Ecuador, Alomoto y Mena (2022) ejecutaron
un estudio sobre el estrés laboral y su relacién con la impulsividad, fue una
investigacion de tipo no experimental con enfoque cuantitativo. Trabajaron con una
muestra de 100 colaboradores de un hospital, en la que aplicaron dos instrumentos
el primero la escala de estrés laboral de la OIT-OMS, el segundo la escala de
Impulsividad de Barrat, obteniendo entre sus resultados presencia de diferencias
muy significantes para ambos sexos, siendo el sexo femenino quienes muestran
mayor estrés (44,8%) mientras que los varones tienen una diferencia significativa
de (37%), dandonos a entender que los hombres manejan de una manera mas
adecuada el estrés, mientras que a las mujeres les cuesta un poco mas.

En Ecuador, Alvarez (2022) realizo un estudio centrado en el analisis entre

comunicacion asertiva y resolucion de conflictos. La metodologia utilizada fue



correlacional con enfoque cuantitativo y disefio descriptivo. La investigacion consté
con un total de 70 docentes todos estos seleccionados mediante un muestreo no
probabilistico por conveniencia. Emplearon dos instrumentos aprobados por tres
especialistas y expuestas a pruebas de fiabilidad, obteniéndose el coeficiente
McDonald de 0,984 para la variable de comunicacién asertiva y de 0,982 para la
variable de resolucion de conflictos. El estadistico paramétrico usado fue Rho
Spearman para identificar correlaciones y contrastar hipétesis. Se llegé a concluir
que existe una relacion increiblemente alta entre la comunicacion asertiva y
resolucion de conflictos (r = 0,939/p= 0,000). Ademas, el nivel con mayor
predominancia en la evaluacion para las variables fue medio con el 60% para
ambos casos.

En el pais Vasco, Galindo et al. (2022), en su articulo denominado
inteligencia emocional para el desarrollo de estilos en la resolucion de conflictos.
Utilizaron un analisis descriptivo y correlacional. Estuvo compuesta por 155
estudiantes universitarios, pertenecientes al nivel inicial y primario. Para este
estudio utilizaron dos instrumentos que fueron adaptados al idioma espafol: la
escala WLEIS y ROCI-Il. Encontrando en sus resultados una alta correlacién entre
las dimensiones de integracion compromiso con la gestion de conflictos (r =0.712/p
< 0.001), asi como una similitud significativa en relacion a la dimension de evitaciéon
y servilismo (r = 0.548/ p <0.001). Asi mismo, en la escala ROC-Il se evidenci6 que
la evaluacion de emociones de si mismo no contribuyé de forma significativa,
excepto en la tendencia de estilo de integracion (B = 0.127/P =0.092). Por ende, se
llega a concluir que existe un interés en considerar la inteligencia emocional para
la planificacién docente siendo necesario propiciar espacios para resolver los
conflictos, teniendo en cuenta la capacidad de escucha, interés comun vy
asertividad, generando las condiciones necesarias para el ambito laboral de los
futuros profesores.

En Ecuador, Norofia et al. (2021), desarrollaron un estudio no experimental,
descriptivo y correlacional de corte transversal, siendo su principal interés en
estudiar al estrés laboral y salud general, donde cuya finalidad consistioé en detallar
el comportamiento del estrés en el personal y de qué forma afecta su salud.
Utilizaron una muestra de 80 colaboradores, siendo los instrumentos aplicados el



Cuestionario Tercera version del Ministerio de la Proteccion social (MPS) para
evaluar el estrés con una validez de confiabilidad de 0,95 y Cuestionario de Salud
General con una validez de confiabilidad de 0,89. Entre sus resultados encontraron
que la dimensién de sintomas fisioldgicos obtuvo un nivel alto 6,7%, 60,0% en nivel
medio y 33,3% en nivel bajo; mientras que en la dimensién de comportamiento
social se obtuvo un grado alto con el 3,3%, 40,0% en un grado medio y el 56,7%
grado bajo; en la dimensién intelectual y labores un 6,7% en nivel alto, un 38,3%
nivel medioy 55,0% nivel bajo; y en la dimensidn psicoemocionales un porcentaje
de 3,3% en nivel alto, 38,3% medio y 58,3% en un nivel bajo, siendo estas
dimensiones del estrés. En cuanto a la autopercepcién de salud encontraron
presencia del 3,3% en la dimension depresivo grave, seguido un 0,0% en sospecha,
96,7% en ausencia; en la dimension Disfuncion social se obtuvo un 18,3% en
presencia, 0,0% en sospecha, 81,7% en ausencia; mientras que en la dimension
Ansiedad e insomnio se dio un porcentaje de 20,0% en presencia, 1,7% en
sospecha, 78,3% en ausencia; y en la dimension Sintomas psicosomaticos se dio
un porcentaje de 18,3% en presencia, 0,0% en sospecha y 81,7% en ausencia.
Para entablar la proporciéon que existe en relacién a las variables de estudio se
recurrio al uso de la prueba Chi-cuadrado x2 en donde se confirmaron cinco
relaciones significativas (p =-0.05). Llegando a concluir que el estrés influye de
cierto modo en la presencia de enfermedades que afecten la salud de los

colaboradores administrativos del area bancaria.

En Brasil, Cordioli et al. (2019), desarrollaron un estudio sobre estrés laboral
y el engagement, cuyo estudio fue correlacional y transversal. Su investigacion
consté de 85 profesionales de la salud, se le administro las escalas de estrés y
UWES, teniendo una confiabilidad de 0,924 para la primera y 0,754 para la
segunda. Entre sus resultados mas importantes se observaron los siguientes:
Existe correlacion indirecta y significativa en relaciéon al estrés laboral y el
engagement (r = -0,292/ p= 0,008). Ademas, el 36,5% presentaron indices altos de
estrés; por el contario en un nivel medio se encontro al 4,1% y el 4,4% correspondi6
al nivel bajo. En cuanto a la variable engagement, se encuentro niveles medios en
todas sus dimensiones, siendo estas las siguientes: En la dimensién Dedicacion el

3,3%; en la dimensién Absorcidon el 3,4%; y en la dimensién Resistencia 3,7%;



obteniendo una puntuacion global de 3,5%; lo que sefiala que el estrés laboral y el
compromiso estan negativamente relacionados (r= -0,333/ p= 0,002). Se llega a

concluir que, a mayor estrés en los colaboradores, menor nivel en el engagement.

A continuacién, se describe las bases teoricas relacionadas al presente
estudio, centrandose en la primera variable estrés laboral en el ambito laboral.
Sobre el estrés diversos autores han aportado a través de sus investigaciones,

permitiendo tener mayor informacién sobre la variable en estudio.

Se empieza conceptualizando segun lo precisado por Patlan (2019) el cual
definié al estrés laboral como una amenaza latente que pone en riesgo el bienestar
mental en los colaboradores, ademas de influir en el desarrollo y funcionamiento de
una organizacion. Por tal motivo, refiere que es de gran interés que las
organizaciones enfoquen su evaluacion a la prevalencia y a los niveles de estreés,
asi como la identificacion de las causas- efectos, con la finalidad de prevenirlo
logrando el beneficio tanto de los colaboradores como de las organizaciones en las
que estos se desempefian. Por otro lado, Guerrero (1996) el estrés puede ser hasta
cierto punto favorable para el bienestar bajo situaciones de adecuada intensidad,

frecuencia y duracién y que la respuesta de estrés no es en si nociva para la salud.

Segun Navinés et al. (2021), supone que el estrés laboral sobrepasa la
capacidad de adaptaciéon a las presiones laborales, frenando la capacidad de
respuesta y dificultando el analisis de su accionar de forma asertiva. Por otro lado,
Munoz y Campifio (2020) en su enfoque conceptual demostraron que es una
molestia que perjudica al sistema sensorial, influyendo en la frecuencia cardiaca y
es provocada por diversos factores: ausencia de ayuda de los supervisores, asi
como de los socios, ausencia de los recursos importantes, conexiones relacionales

no constructivas dentro del entorno de trabajo.

La teoria base de esta investigacion es la desarrollada por Selye (1956)
citada por Patlan (2019) sefialando que el estrés laboral es un conjunto de
respuestas fisioldgicas, no bien definidas por el organismo, en consecuencia, a

diferentes factores desfavorables ya sean de naturaleza fisica o sintética presentes
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en el entorno. La teoria del estrés como respuesta se fundamentdé mediante la
perspectiva del Sindrome de Adaptacion General conocido por sus siglas SGA,
segun esta teoria cualquier organismo responde de diferente manera ante los
estimulos estresores o amenazantes siguiendo un patron de respuesta, llegando a
provocar un proceso adaptativo el cual esta dividido en un total de tres fases: siendo
el primero fase de alarma, el segundo fase de resistencia o adaptacién y la tercera

vendria a ser la fase del agotamiento.

Karasek (1979) el modelo de Demandas — Control del Trabajo (DCT) insta
que la tension laboral y la consiguiente desintegracidn del bienestar fisico y mental
ocurren cuando las solicitudes de trabajo excesivas (demandas, carga) del trabajo
se unen a un bajo control (poder de eleccion y atencion de las habilidades); Por el
contrario, las ocupaciones de alto control y alta demanda traen consigo aprendizaje
y motivacion.

Ivancevich y Matteson (1989) citado por Taya (2021) definieron al estrés
como una reaccion adaptativa, regulada por las caracteristicas de cada individuo o
ciclos mentales, que es asi por la consecuencia de una actividad, una circunstancia
0 una ocasion natural que predisponen al individuo a ciertas expectativas
emocionales y fisicas. Ademas, en su enfoque psicosocial desarrollaron el modelo
orientado a la direccidn y clasificacion de los estresores en factor intra
organizacional y factor extra organizacional. Asi mismo, en el afio 1989 los mismos
autores desarrollaron el instrumento sobre el estrés laboral, en el que consideraron
como principales estresores al clima organizacional, la estructura organizacional, el
territorio, la tecnologia, la influencia de lider, asi como los estresores grupales como
la cohesion y respaldo de grupo. Siendo estas definidas a continuacion:

Conceptualizando las dimensiones del estrés laboral, en cuanto al estresor
clima organizacional; esta dimension alude a la relacion de los colaboradores,
estructura, politicas y metas de la empresa. Este clima puede ser tenso o amistoso,
lo que conlleva a distintos grados de estrés en los individuos; en lo que respecta a
estructura organizacional, esta dimension denota la carga administrativa, la
jerarquia de poder y el lugar que ocupa el colaborador dentro de la organizacion;
territorio organizacional, esta dimension esta evocada a definir el espacio individual

y el lugar en el que desarrolla sus funciones de una persona para su
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desenvolvimiento laboral. Es notable que las personas que laboran en territorios
ajenos llegan a percibir situaciones que producen estrés; tecnologia, alude a las
limitaciones tecnoldgicas o recursos con los que cuente la organizacién puede
incrementar el estrés al limitar la actividad del colaborador; Con respecto a la
dimensién denominada influencia de lider, esta se centra en las acciones, procesos,
el liderazgo que se tiene sobre un grupo de colaboradores, si es inadecuado, puede
generar estrés en los colaboradores y en consecuencia afectar la produccion y
satisfaccion dentro del trabajo; falta de cohesion, Esta infiere en la escaza
integracion entre los colaboradores de una organizacion que poseen los
colaboradores de una empresa y por ultimo, respaldo de grupo, hace referencia al

apoyo y respaldo de los colaboradores dentro de la empresa.

Segun, Arques (2023) experto en psiquiatria preciso que los términos
ansiedad, estrés y angustia han sido y siguen siendo habitualmente confundidos,
utilizandose con frecuencia como palabras equivalentes. No obstante, cada uno de
los términos alude a cosas distintas. El estrés es una peculiaridad compleja
afectada por el propio entorno, las perspectivas mentales y la reaccion fisioldgica
de la persona. En consecuencia, cuando un individuo ve en el clima un problema
que necesita afrontar y para el que se siente incapaz, considerando que tal vez no
dispone de los activos suficientes, debe realizar un sobreesfuerzo que junto con la
dificultad de completarlo le llevara al malestar. Ese malestar seria la ansiedad y
angustia. Mientras que la ansiedad aludiria a la parte mental o psiquica de este
inconveniente, por su lado la angustia abordaria la parte fisica. En consecuencia,

cuanto mas notable sea la ansiedad, mas prominente sera la angustia.

Centrandose en la segunda variable resolucion de conflictos en el contexto
organizacional.

Matallana (2019) los conflictos han preexistido desde los origenes de la
humanidad, dandose cada vez que una comunidad de personas donde no todos
tenian los mismos intereses, debatian su manera de pensar sea cual fuera el motivo
dando inicio a un conflicto, el cual ponia en riesgo la coexistencia de la sociedad.
Debido a eso, los seres humanos con el paso del tiempo comprendieron la

importancia de regularizar los conflictos con el objetivo de evitar circunstancias que
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pongan en riesgo la seguridad social, estableciendo varios procesos para llegar a
resolverlos, entre estos podemos encontrar: uso de la fuerza, decision divina y
solucion pacifica. De todas estas, la solucion pacifica es la que persiste hasta
ahora, ya que gracias al dialogo o participacion de un tercero da lugar a que ambas

partes implicadas puedan obtener acuerdos reciprocos.

Ramon et al. (2019) conceptualizan al conflicto como a aun factor social que
se da por la diferencia de intereses entre dos 0 mas individuos, sin embargo, no es
lo mismo que violencia, mas bien es el resultado de las necesidades o intereses no
escuchados, ni resueltos por parte de las personas implicadas. Por otro lado,
Douglas et al. (2021) definen a la resolucion de conflictos como un proceso que se
realiza cuando hay un desacuerdo entre varios individuos con la finalidad de
minimizar el impacto negativo de un problema y de aliviar la tensidn que existe entre

dichos involucrados para que de esa manera se pueda llegar a un acuerdo.

Para EAE Business School (2022) supervisar y resolver los conflictos que
surgen en el entorno laboral es quizas una de las mayores pruebas a las que se
enfrentan los administradores y representantes, en las que existen dos tipos de
reaccion ante el conflicto: evitarlo o enfrentarlo. Aprender a dar solucion de forma
constructiva a los conflictos puede transformar un entorno contenidamente
destructor en una oportunidad permitiendo asi, incrementar el rendimiento, incitar
la creatividad y favorecer las relaciones interpersonales. Asimismo, Aguilar (2018)
preciso que los conflictos se perciben como indeseables y desfavorables para las
personas y las organizaciones, aunque estos se pueden llegar catalogar como ni
buenos ni malos sino inevitables, dando lugar a que las gestiones adecuadas de
los conflictos brindan la posibilidad de aportar con soluciones que favorezcan a

mejorar las condiciones en las que surgen los conflictos.

Segun Ledn (2016) libro citado por Sanchez (2023) Cuando las condiciones
laborales se menoscaban en el seno de las organizaciones, tienen como
consecuencia la manifestacion del conflicto entorno al trabajo, mejor conocido como
conflicto organizacional, siendo un proceso que comienza en el momento en el que

una parte divisa afectacion negativa generada por otra en correspondencia a
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cualquier perspectiva cuya finalidad sea de importancia esencial. Por tal razén,
puede ocurrir de forma individual, social, familiar, jerarquica; e incluso perturbando
no solo a las partes principales afectadas, si no llegando a afectar a todos los
individuos que se encuentran dentro del entorno o sin ser parte del conflicto.
Ademas, este mismo autor indico la existencia de algunas tipologias de conflictos
en las asociaciones, entre los que se encuentran los relacionados con las personas
dentro de la organizacion y su comunicacion con el clima y el entorno situacional,
siendo los sugeridos los conflictos entre los jefes de divisidon, entre el jefe y
trabajadores, colaboradores de un mismo departamento, el estudio del desempeiio
en la ocupacioén y el liderazgo. Por otro lado, en lo que respecta al manejo de los
conflictos, se puede enfrentar al presenta dilema: a) elegir entre la solucion del
conflicto centrandose en el resultado (sustancia), o considerar la opcién b) manera

coémo se da solucion al conflicto, llegandolo a ser denominado (proceso).

La teoria que respalda a la segunda variable de estudio, es la teoria
cooperativa, Segun Paxton (2012) teoria citada por Avendafo (2019), sustenta que
las propias técnicas de una industria son detectadas como el principio de un
conflicto, segun la teoria del conflicto laboral cooperativo. Asi, digamos, por
ejemplo, que los colaboradores y los empleadores de una asociacién u
organizacion pueden aducir sobre como lograr los objetivos de esa empresa u otra
area laboral. La misma teoria sugiere que los colaboradores y jefes tienen
propodsitos similares y solo se distinguen en su proceder para obtenerlos. En este
sentido, la misma teoria sugiere que se resuelvan de forma apropiada las
diferencias, los propdsitos del colaborador y el empleador responsable de la
empresa pueden adaptarse.

Segun Aguilar (2018), los conflictos aparecen en el momento que dos o mas
personas tienen un desacuerdo, pero la decision de éstas por negociar y arreglar
las circunstancias, sera de vital importancia para solucionar el problema en
cuestion. Lo que se llama resolucion de conflictos, siendo las caracteristicas mas
importantes; comunicacion asertiva, escucha activa, preguntar y clarificar, y buscar
acuerdos. Las cuales daremos definicion a continuacion:

Conceptualizando las dimensiones de resolucion de conflictos, en cuanto a

la dimensién comunicacion asertiva; esta es esencial para el manejo ejemplar de
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conflictos, pues para poder entender el motivo de un conflicto y buscar la solucion
mas adecuada, se necesita conocer la informacién correcta y eso implica hablar
con las partes afectadas. La siguiente es la escucha activa; importante porque nos
permite entender lo que la otra persona nos quiere decir. Ademas, el preguntar y
clarificar; se refiere al hecho de que es importante preguntar a la otra persona el
motivo de su desacuerdo, sin embargo, debemos tener cuidado con el tipo de
preguntas que utilizamos, pues estas deben ser claras y precisas. Y por ultimo
buscar acuerdos; se refiere al hecho de buscar soluciones cuando una discusion
se pone demasiado intensa (Mufioz, 2013, como se cité en Aguilar, 2018).

Segun Thomas y Kilmann (2014), investigacién citada por Rivera y Matutes
(2023) estos investigadores reconocieron cinco estilos de afrontamiento ante un
determinado conflicto, esto segun la combinacion de dos aspectos asertividad y
cooperacion, siendo el primero el estilo competidor, descrito por técnicas con un
serio nivel de decisidon y falta de ayuda. Busca cumplir sus propias ventajas sin
importar las de los demas y podria utilizar cualquier medio determinado para ganar.
El segundo estilo es el colaborador con sistemas enfaticos y serviciales, que busca
acuerdos que satisfagan a todos los reunidos, examinando los intereses normales,
exigiendo un limite imaginativo. El tercer estilo es el de compromiso llegandolo a
considerar un punto medio entre asertividad y colaboracion. El cuarto estilo es el
evitativo y consiste en escapar de la situacion entre las inclinaciones propias o las
del otro individuo. En cuanto al quinto y ultimo, es el estilo complaciente, siendo
este absolutamente colaborativo.

Vinatea y Toyama (2022) indicaron que las causas principales de los
conflictos laborales en el Peru son atribuidas: En primer lugar, la gran parte de los
responsables de RR.HH. sefalaron que el 49% se atribuye a la ausencia o mala
comunicacion como principal causa de los conflictos laborales. En segundo lugar,
se situaron las presiones de las asociaciones sindicales, con un 46%. La tercera
razdn reconocida por el 32% fue la ausencia de aumentos, asi como de beneficios
ampliados. En el cuarto lugar, le siguieron la ausencia de asociacién entre los
trabajadores (27%), el mal uso o abuso por parte de jefes terribles (24%), el exceso
de trabajo y el estrés (21%) como determinantes del espacio laboral. Por ultimo, un
grupo mas modesto, siendo menor al 5% destacd las circunstancias politicas y

financieras como causas.
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ll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefo de investigacion

Tipo de investigacién: Es basica, ya que busca el avance cientifico, incrementar
los conocimientos tedricos, busca la generalizacién de sus resultados con el

El propdsito de fomentar una teoria 0 modelo tedrico cientifico basado en normas
y reglamentos (Sanchez y Reyes, 2015). El nivel es correlacional ya que permite
describir la relacién estadistica que existe entre a dos o mas variables segun lo

investigado (Sanchez et al., 2018).

Disefio de investigacion: Es no experimental porque esta orientada a la busqueda
empirica y sistematica en la que el investigador no tiene un control directo de las
variables, debido a que su aparicion se ha producido de forma proactiva o a que
son inherentemente no manipulables, es decir los individuos participes del estudio
son evaluados en su contexto original sin la necesidad de llegar a alterar ningun
cambio (Kerlinger, 2000). Ademas, es de corte tranversal ya que se utiliza
primordialmente para recopilar informacion en un momento temporal especifico,

segun lo explicado (Ato et al., 2013).

Después de haber analizado sobre el contexto, se optd por un enfoque
cuantitativo, buscando confirmar o contradecir las hipotesis formuladas en la
investigacion, mediante la recoleccion de datos a través de encuestas y
cuestionarios que son de gran importancia al momento de la recoleccion de
informacion y la utilizacién estadistica plasmando asi los resultados, segun lo

explicado (Calizaya et al., 2020).

3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: Estrés laboral

Definicion conceptual: Es considerada como aquella reaccion adaptativa e
influenciable por los rasgos y métodos psicoldgicos propios del ser humano, siendo
el resultado de acciones o sucesos inesperados que se puedan presentar ante una
determinada situacidn, conllevando a la aparicion de factores corporales y
organicos de indole especial en el individuo que llegue a padecerlo (lvancevich y
Matteson,1989).
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Definiciéon Operacional: La medicion y analisis fueron realizados mediante el
puntaje obtenido segun escala de estrés laboral OIT - OMS (lvancevich y Matteson,
1989).

Dimensiones: Entre estas tenemos la dimension clima organizacional, estructura
organizacional, territorio, tecnologia, influencia de lider, cohesién y respaldo del
grupo.

Indicadores:

Clima organizacional: ambiente laboral y percepcion directa o indirecta.

Estructura organizacional: estrategias divididas en el ambito de trabajo.

Territorio: evalua y supervisa las areas destinadas a ejecutar las labores
Tecnologia: aplicacién de los conocimientos tecnoldgicos.

Influencia de lider: reconocer el liderazgo que se emplea sobre un grupo
determinado de colaboradores

Cohesion: evalua el nivel de relaciones interpersonales y su colaboracién mutua
entre los colaboradores.

Respaldo de grupo: evalua los niveles de integracion y coordinacion con sus
lideres.

Escala de medicion: Ordinal

Variable 2: Resolucién de conflictos

Definicién conceptual: Es la manera adecuada de negociar y arreglar las
circunstancias causadas por un desacuerdo, de tal modo que las emociones y
discrepancias entre dos o0 mas personas desaparezcan, siendo de importancia
trascendental para resolver el conflicto o los conflictos en cuestién (Aguilar, 2018).
Definicién Operacional: Se medira a través de los puntajes que se obtendran en
el cuestionario Resolucién de conflictos realizado por Aguilar (2018).
Dimensiones: comunicacion asertiva, escucha activa, preguntar y clarificar, buscar
acuerdos.

Indicadores:

Comunicacion asertiva: hablar con las partes afectadas.

Escucha activa: entender lo que la otra persona nos quiere decir.

Preguntar y clarificar: realizar preguntas claras y precisas.

Buscar acuerdos: buscar soluciones durante una discusion.

Escala de medicién: Ordinal.
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacién

Este estudio fue desarrollado con la contribuciéon y cooperacion de 65
colaboradores en total pertenecientes a un consorcio educativo particular de la Ugel
Jaén de la DRE de Cajamarca. La edad promedio oscilo entre 20 y 50 afios. La
poblacion es comprendida como el conjunto finito o infinito de sujetos

pertenecientes a un estudio (Palella y Martins, 2006).

Tabla 1

Distribucioén de la Poblacion

lLE. N° de colaboradores %

M. S. 50 76,9%
R. L 15 23,1%
TOTAL 65 100%

Fuente: Datos estadisticos del area administrativa del consorcio educativo
particular (2023).

Muestra

Se le considera como una porcidén o subconjunto de poblacién, accesible y
limitado, sobre el que se realizan las mediciones del estudio con la finalidad de
obtener conclusiones generales de la poblacion (Palella y Martins, 2006).
Considerando que la poblacion en estudio fue limitada se considerd censo por que
se trabajo con el total de los colaboradores de un consorcio educativo particular
perteneciente a la Ugel Jaén de la DRE de Cajamarca.

Muestreo

Técnica usada para describir los procedimientos que el investigador aplico
para encontrar la muestra representativa (Palella y Martins, 2006). En este estudio
no se ejecutdé muestreo en vista que los participantes fueron la poblacién total

considerandose estudio de tipo censal.
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3.4. Técnicas e instrumentos de correlacion de datos

Técnica: La técnica administrada fue el cuestionario considerando una evaluacion
grupal e individual. Segun, Sanchez y reyes (2015) definié que la técnica, es el
medio por el cual se procede a recoger informacion requerida en base a los
objetivos de la investigacion.

Instrumentos: El instrumento de investigacidn es una herramienta especifica
empleada en el proceso de recogida de datos, estos son seleccionados a partir de
la técnica antes elegida. (Sanchez y reyes, 2015). Se emplearon los instrumentos
que a continuacion se detallan:

El presente instrumento originalmente es conocido como escala de estrés
laboral OIT- OMS, elaborado en Holanda por lvancevich & Matteson (1989), este
cuestionario consta con la capacidad de anunciar lo que son los diferentes riesgos
psicosociales, mide los niveles estresores organizacionales, grupales e
individuales, la aplicacion es individual y colectiva. Se aplica en personas mayores
de 18 anos, siendo su correccion de forma manual. Esta conformado por un total
de 25 items y consta de 7 areas, las cuales vienen a ser: Clima Organizacional (1,
10, 11,20), Estructura Organizacional (2, 12, 16,24), Territorio (3,15, 22),
Tecnologia (4,14, 25), Influencia del Lider (5, 6,13, 17), Falta de Cohesién
(7,9,18,21) y por ultimo la dimensiéon Respaldo del Grupo (8,19,23). La aplicacion
demora un tiempo promedio de 10 a 15 min. Esta escala fue validada, con una
proporcion total de 38,072 colaboradores de diversas areas de fabricacion en
general, su principal interés reside en pronosticar fuentes que permitan prevenir los
peligros psicosociales. En cuanto a su confiabilidad y validez se obtuvo un 0,966
siendo medida con el Coeficiente Alpha de Cronbach, indicando una adecuada
confiabilidad. Se requiere 7 alternativas enumeradas segun escala de tipo Likert.
En base a sus resultados de clasificacion, se apreciaron las alternativas propuestas
(1 nunca), (2 raras veces), (3 ocasionalmente), (4 algunas veces), (5
frecuentemente), (6 generalmente) y (7 siempre).

Medina et al. (2007) en México, realizaron un estudio considerando la
adaptacién y validacion de la escala estrés laboral desarrollada por la OIT-OMS.
En su investigacion participaron 254 trabajadores, con edades promedio entre 17 y
66 anos de los que 53.3% fueron mujeres y 46.3% varones, comprendiendo el

grado de estudio desde los primarios a hasta el grado de doctor, los colaboradores
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tuvieron rango de antigiedad laboral entre los 6 meses hasta 35 afos. Los 25 items
con los que cuenta la escala se consideraron en dos dimensiones, siendo las
condiciones organizacionales y métodos administrativos, en la que obtuvieron un
64% de validez relevante, seguido de una varianza explicada del 43.55% vy
confiabilidad del 0.92. medida con el alpha de Cronbach. Ademas, entre sus
resultados evidenciaron al 8.3% como alto nivel estrés.

En el Peru, Takamura (2020) realizé una investigacion psicométrica sobre la
escala estrés laboral de la OIT-OMS. En este estudio participaron 300 trabajadores
de una municipalidad en Piura, con edades entre 20 y 60 afios. El instrumento fue
validado por 5 expertos, entre sus resultados se encontraron una validez de
contenido con un valor igual a 1, esto segun el criterio de los jueces, en cuanto a la
validez de constructo se encontré un 50.64% de varianza, con una carga factorial
de 40, siendo estos determinados por dos factores. Ademas, en la validez
convergente se obtuvo un coeficiente con valores significativos y superiores a 0,20.
La confiabilidad obtenida fue 0,93 utilizando el alfa de Cronbach y el 0.904 de
coeficiente por medio del método de Spearman—Brow. Su estudio llegd a concluir
que el instrumento tiene propiedades aceptables para su administracién.

En lo que respecta a resultados de la prueba piloto, esta sea realizé con 45
participantes, en los que se encontraron indices de homogeneidad corregida entre
,225 (item 22) y ,875 (item 19) y comunidades entre ,648 (item 12) y ,888 (item 21),
las correlaciones entre items superaron el 0,90. Asimismo, se realiz6 un AFC
obteniendo los siguientes indices de bondad de ajuste: x?=920,457. p <.001.
gl=300. X?*/gI=637, CFl= 0,593, TLI=0,556, RMSEA [IC 90%] =0,171. Sin embargo,
estos indices no se ajustan al modelo dado que los valores no son adecuados es
por ello que se llevé acabo item-dimension y dimension test para demostrar la
valides de constructo del instrumento, obteniendo segun la correlacion de Pearson
que la dimension falta de cohesion es la mas significativa con un 0,940 y con mas
bajo valor tenemos a la dimensién territorio organizacional con un 0,711. En cuanto
a item dimension, el item 10 es el mas elevado con un 0,925 perteneciente a la
dimension clima organizacional y el item 7 es el mas bajo con un 0,538, todos estos
valores estando dentro de lo aceptado. Por ultimo, en lo que respecta a la
confiabilidad se obtuvo un 0,945, esta fue calculada por el coeficiente estadistico

de Alfa de Cronbach para la escala general.
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El segundo instrumento tiene como nombre original Cuestionario de
Resolucién de Conflictos, elaborado en Peru por Aguilar (2015), este instrumento
es de tipo Likert y consta de 4 dimensiones, las cuales son: Comunicacién asertiva
(1,2,3,4), escucha activa (5,6,7,8,9,10), preguntar y clarificar
(11,12,13,14,15,16,17,18), y buscar acuerdos (19,20,21,22). La aplicacion es
individual y colectiva. Se aplica en personas mayores de 18 afos, siendo su
correccion de forma manual. Consta de un total de 22 items y su aplicacion tiene
una duracion determinada de 20 minutos. Este instrumento se realiz6 con una
proporcion de 146 docentes pertenecientes a dos instituciones educativas. Fue
validado por la aprobacién del juicio de tres expertas en la investigacion social,
todas con el grado de doctorado. La medicién de la confiabilidad a se realiz6é a
través del Coeficiente Alpha de Cronbach, consiguiendo 95.0%, con un margen de
error del 5.0%, lo que da a entender que dispone de una alta confiabilidad. No se
encontraron investigaciones recientes que hayan utilizado este cuestionario a
excepcion de la original.

En los resultados de la prueba piloto, esta sea realizd con 45 participantes,
en los que se obtuvieron indices de homogeneidad corregida entre ,001 (item 1), el
cual no se procedid a eliminar para que no se vea afectada la confiabilidad de la
dimension y ,444 (item 13) y comunidades entre ,543 (item 12) y ,821 (item 2), las
correlaciones entre items no superaron el 0,90, descartando multicolinealidad.
Asimismo, se realizd6 un AFC obteniendo los siguientes valores entre sus indices
de bondad de ajuste: x*=305,159. p <.001. gl=231. X?*gl=318, CFI= 0,284
TLI=0,209, RMSEA [IC 90%] =0,108. Sin embargo, estos indices no se ajustan al
modelo dado que los valores no son adecuados es por ello que se llevd acabo item-
dimension y dimension test para demostrar la valides de constructo del instrumento,
obteniendo segun la correlacion de Pearson que la dimension preguntar y clarificar
es la mas significativa con un 0,651 y con mas bajo valor tenemos a la dimensién
buscar acuerdos con un 0,301, siendo esta correlacién significativa. En cuanto a
item-dimension, el item 9 es el mas elevado con un 0,771 perteneciente a la
escucha activa y el item 17 es el mas bajo con un 0,223, en la que se evidencia
una correlacion significativa. Para finalizar, se obtuvo una confiabilidad de0,667

para la escala general a través de la utilizacién del estadistico Alpha de Cronbach.
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3.5. Procedimientos

Para esta investigacion, en un inicio se definid las variables estudiadas y el
recojo de informacion, luego se selecciond y analizo la pertenencia de los
instrumentos para ambas variables verificando la confiabilidad y validez de los
mismos, se solicito la autorizacion pertinente a cada autor de los instrumentos y se
tramitd el permiso con el director del consorcio educativo particular para el
desarrollo de la investigacion. Asi mismo se procedidé a solicitar el apoyo a los
colaboradores informando sobre la importancia de contar con el consentimiento
informado de cada uno. Seguido a ello se brindd los instrumentos de evaluacion
mediante la aplicacion individual siendo luego corregidos de forma manual.
Posterior a ello, los datos recogidos fueron procesados por el programa SPSS

version 27.

3.6. Método de analisis de datos

Teniendo toda la informacion recolectada, se elaboré un consolidado de
ambos instrumentos registrando la informacion en una base Excel siendo luego
procesado por el paquete estadistico SPSS version 27, se consideré a Kolmogoérov-
Smirnov, mediante la cual se determin¢ la estadistica no paramétrica, dado que se
observo la distribucion de la normalidad de la poblacion. Seguido de ello se realizd
un analisis descriptivo para ambas variables. Luego se determiné las diferencias
significativas segun el sexo, se empled el analisis diferencial de la U de Mann
Whitney. Por ultimo, la utilizacién del estadistico Rho Spearman en la que se

encontrd la correlacidon entre ambas variables estudiadas.

3.7. Aspectos éticos

Esta investigacion se basdé bajo los lineamientos y principios éticos
propuestos segun el cédigo de Etica y Deontologia del psicélogo peruano, los
cuales se refieren a derechos, obligaciones, compromisos, formacion, limitaciones
y otros temas importantes derivados a la profesion. De igual manera, se
consideraron los lineamientos establecidas en su totalidad por la American
Psychological Association (APA), teniendo en cuenta su manual sobre
instrucciones, composicion y planificacion de trabajos formativos. Asi mismo, se

tomo en cuenta el formato de consentimiento adecuado para llevar a cabo la
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investigacion en la entidad establecida. Ademas, se respetaron los principios éticos,
siendo estos los que a continuacién se mencionan: Principio de beneficencia, esta
basado en guardar respeto por los pensamientos y valores de los participantes;
Principio de no maleficencia, lo que atribuye el respetar la integridad de los
colaboradores, resguardando de esa manera su identidad; Principio de autonomia,
considerar la disposicion del colaborador para participar o no en el desarrollo de
este estudio; y finalmente, Principio de equidad, el cual consiste en tratar con
respeto a los participantes en todo momento y que a pesar de haber firmado el
consentimiento informado puedan desistir cuando lo consideren conveniente.

(Colegio de psicologos del Peru, 2018).
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IV. RESULTADOS:

Analisis descriptivos

Tabla 2
Niveles de estrés en colaboradores de un consorcio educativo particular
Nivel F %
Bajo 56 86,2
Medio 7 10,8
Valido Estrés 2 3,1
Alto 0 0,0
Total 65 100,0

Segun la tabla 2, se observa que el 86,2% del total de la poblacion, indican
que hay un estrés laboral en un nivel bajo, mientras que el 10,8% evidencia un nivel
medio de estrés laboral y el 3,1% tiene estrés, indicando asi que los colaboradores
del consorcio educativo particular tienen un adecuado manejo de estrés debido a
que reciben un trato humanitario correcto, laboran en una infraestructura apropiada
para el rol que desempefian y se relacionan adecuadamente de manera
interpersonal, permitiéndoles realizar sus actividades laborales de una manera

asertiva.
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Tabla 3
Niveles de resolucion de conflictos en los colaboradores de un consorcio

educativo particular

F %

Muy ineficaz 0 0,0

Ineficaz 0 0,0
Eficaz 7 10,8
Valido Muy eficaz 58 89,2
Total 65 100,0

Segun la tabla 3, se observa que el 89,23% del total, indican que hay una
resolucion de conflictos muy eficaz y el 10,77% una resolucion de conflictos eficaz,
lo cual indica que los colaboradores de un consorcio educativo particular tienen una
manera adecuada de afrontar los conflictos y eso beneficia en sus relaciones

interpersonales con sus companieros y el ambito laboral.
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Analisis inferencial

Tabla 4

Diferencias significativas de estrés laboral en colaboradores de un consorcio

educativo particular, segun sexo

Sexo N Rango Suma de Sig. U de
promedio rangos Mann-
Whitney
Mujer 52 32,58 1694,00 ,718 316,000
Estrés Varén 13 34,69 451,00
laboral Total 65
d ,065

W de Wilcoxon 1694,000

Y4 -,361

Segun la tabla 4, se evidencia el analisis inferencial estadistico U de Mann-
Whitney con la finalidad de ver las diferencias significativas en la variable de estrés
laboral en funcion al sexo, mostrando que no existe diferencias significativas tanto
en mujeres como varones, tampoco se considerd tamano de efecto, debido a que
p >0,05 y d =0,065 cuyo valor no se compara a los criterios establecidos
(Cohen,1988). Por lo que, estadisticamente se llega a determinar que ambos

grupos enfrentan la situacion de la misma manera.
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Tabla 5

Diferencias significativas de resolucion de conflictos en colaboradores de un

consorcio educativo particular, segun sexo

Sexo N Rango Suma de Sig. U de Mann-
promedio rangos Whitney
Muj 52 ,621 308,000
wer 3242  1686,00
Resoluci6
esolucion Varén 13
de 35,31 459,00
conflictos Total 65
d ,088
W de 1686,000
Wilcoxon
Z -,494

Segun la tabla 5, se observa el estadistico inferencial de la U de Mann-

Whitney con el propdsito de encontrar diferencias significativas en la variable

resolucion de conflictos en funcidn al sexo, indicando no haber diferencias

significativas tanto en el sexo masculino como femenino, tampoco se considera

tamano de efecto, debido a que p >0,05 y d =0,065 cuyo valor no se compara a los

criterios establecidos (Cohen,1988). Por lo que, estadisticamente se llega a

determinar que ambos grupos, es decir varones y mujeres enfrentan la situacion de

la misma manera.
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Tabla 6

Correlacion entre estrés laboral y las dimensiones de resolucion de conflictos en

colaboradores de un consorcio educativo particular

Comunicacion Escucha  Preguntar Buscar

asertiva activa y clarificar ~ acuerdos
Spearman -,189 -,542** -,165 -,197
Estrés Sig. ,132 ,001 ,189 , 116
laboral
r2 0,035 0,293 0,027 0,038
N 65 65 65 65

Segun la tabla 6, se evidencia el resultado estadistico Rho Spearman, cuyo
propésito de encontrar correlaciéon para el estrés laboral y las dimensiones de
resolucion de conflictos. En cuanto a las dimensiones comunicacion asertiva,
preguntar y clarificar, y buscar acuerdos, se puede apreciar correlaciones inversas
no significativas >0,05 (lo que significa que los valores obtenidos superan a la sig.
de correlacién), asi mismo se encontré tamanos de efecto pequefio; en cuanto a la
dimension escucha activa se evidencia una correlacion inversa y significativa <0,05
(lo que significa que el valor obtenido esta dentro de la sig. de correlacion), ademas
de encontrar un tamafo de efecto grande, evidenciando que las variables fluctuan
entre si(Cohen,1988).
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Tabla 7

Correlacion entre resolucion de conflictos y las dimensiones del estrés laboral en

colaboradores de un consorcio educativo particular

Clima Estructu Territori Tecn Influenc Falta Respaldo
organi ra o] ologi ia del de del grupo

zacion organiz  Organiz a lider cohesi

al acional  acional on
Spearman  -,201 -,280 -,296 -,300 -,211 -,360 -,276
Resolucién  Sig. ,109 ,024 ,017 ,015 ,091 ,003 ,026

de

conflictos r? 0,040 0,078 0,087 0,09 0,044 0,129 0,076
N 65 65 65 65 65 65 65

Segun la tabla 7, se presentan los resultados encontrados en el estadistico

Rho Spearman, con el propdsito de determinar correlacion entre resolucion de

conflictos y las dimensiones del estrés laboral. En cuanto al clima organizacional e

influencia del lider ambas dimensiones evidencian correlaciones inversas y no

significativas >0,05 con tamafo de efecto pequeino; mientras que para la estructura

organizacional, territorio organizacional y respaldo de grupo, en estas dimensiones

se evidencia correlaciones inversas y significativas <0,05, con tamafio de efecto

pequefio y para las dimensiones tecnologia y falta de cohesidén se aprecia una

correlacién inversa y significativa <0,05, con tamano de efecto mediano,

evidenciando que las variables fluctuan entre si (Cohen,1988).
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Tabla 8
Correlacion entre estrés laboral y resolucion de conflictos en colaboradores de un

Consorcio Educativo Particular

Resolucién de conflictos

Spearman 3377
Sig. 006
2
Escala de estrés r 0,113
laboral N 65

En la tabla 8, Los resultados evidencian que la Sig. es un valor <0,05, en la
que se puede apreciar una correlacion inversa y significativa, con tamafio de efecto
mediano, demostrando que las variables fluctuan entre si (Cohen,1988), esto
significa que ambas actuan de forma independiente, es decir si la primera variable
cambia la segunda también lo hace esto siendo de forma positiva como negativa.
Por lo tanto, estadisticamente se llega a determinar la existencia correlacional entre

ambas variables estudiadas, estrés laboral y resolucion de conflictos.
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V. DISCUSION
A continuacion, se observa un analisis de las comparaciones con los antecedentes

y la teoria, segun los resultados encontrados en nuestra investigacion.

En nuestro primer objetivo, se ha encontrado un nivel bajo de estrés laboral
en los colaboradores de un consorcio educativo particular correspondiendo al
86,2%, el 10,8% en nivel medio, el 3,1% mostré presencia de estrés y por ultimo
para el nivel alto el 0,0%. Resultado similar, pero con mayor proporcion en el nivel
medio y con menor proporcién en el nivel alto, es encontrado por Bada et al (2020),
en Chimbote luego de realizar su investigacion enfocada al estudio del estrés
laboral y clima organizacional, donde aplicé dos instrumentos, el Inventory Burnout
Maslach y Clima Organizacional, llegé a la conclusién de que el 80,7% de los
docentes pertenecientes a diferentes instituciones educativas presentaron estrés
en nivel medio, por otro lado fue un 17,9% los que presentaron un bajo nivel y un
alto nivel correspondi6 al 1,4%. Caso contrario, Callacondo y Paco (2021) en Puno
investigaron en colaboradores de una municipalidad, acerca del estrés laboral y
Engagement, aplicando entres sus instrumentos las escalas de estrés laboral y
UWES, llegando a encontrar estrés laboral con el 54,0%, seguido de un nivel medio
con 39,0%, seguido de un 5,0% correspondiente al nivel bajo, y finalmente el 2,0%
nivel alto. A diferencia de los estudios descritos anteriormente, La diferencia con
estos resultados podria explicarse, por un lado, en el uso de distintos instrumentos
(primer caso) trabajos en muestras de diferentes lugares (ambos casos).

En el segundo objetivo, nuestro estudio demuestra que los niveles de
resolucion de conflictos, en la poblacion examinada presenta principalmente un
nivel muy eficaz con el 89,23%, seguido del nivel eficaz, observable en solo
10,77%, el 0,0% para el nivel ineficaz y el 0,0% muy ineficaz. Morales (2019), quien
realizd una investigacion sobre la solucion de conflictos en el contexto laboral,
siendo la encuesta la técnica aplicada de forma presencial a un conjunto de
colaboradores, donde obtuvo como resultado que el 85% tiene una alta frecuencia
para enfrentar los conflictos, mientras que el 1% es mediana, el 8% es bajay el 6%
es nula. Estos estudios si guardan relacién con respecto a la resolucion de

conflictos. Asimismo, estas diferencias se encuentran en funcién al contexto laboral
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por lo que, podemos asumir que contextos laborales diferentes propician conductas
para resolver conflictos con proporciones también diferenciadas.

En nuestro tercer objetivo, al estudiar las diferencias significativas del
estrés laboral en funciéon al sexo, hemos encontrado que no hay diferencias
significativas e incluso, considerando los aportes de cohen (1988), no se encuentra
tamano de efecto. Esto nos indica que el estrés laboral en los colaboradores
presenta porcentajes similares en varones y mujeres. Estudio muy parecido es el
de Mena (2022), quien investigo al estrés laboral segun género siendo su poblacién
de estudio los trabajadores pertenecientes a una organizacion super mayorista en
Trujillo, donde obtuvo como resultado la ausencia de diferencias significativas entre
el género masculino y femenino. En cambio, un estudio muy diferente es el de
Alomoto y Mena (2022), en Ecuador estudiaron sobre estrés laboral e impulsividad,
donde participaron 100 especialistas del cuidado de la salud como muestra,
obteniendo como resultado que las mujeres muestran estrés laboral elevado
(44,8%), a comparaciéon del sexo masculino (37%). Las discrepancias entre estos
resultados reafirman los cambios socioemocionales y culturales propios de una

persona y su forma de afrontar situaciones estresantes.

En nuestro cuarto objetivo, al estudiar las diferencias significativas de
resolucion de conflictos en funcién al sexo, hemos encontrado que no hay
diferencias significativas e incluso considerando los aportes de cohen (1988), no se
encuentra tamano de efecto. Esto nos indica que la resolucidon de conflictos en los
colaboradores se presenta en porcentajes similares tanto para varones y mujeres.

Sin embargo, no se encontraron estudios actuales que nos permitan comparar.

En nuestro quinto objetivo, podemos evidenciar que hay correlacion
inversa y no significativa en relacion al estrés laboral y las dimensiones,
comunicacion asertiva (r= -0,189) (p= 0,132); preguntar y clarificar (r= -0,165) (p=
0,189); y buscar acuerdos (r= -0,197) (p = 0,116) pertenecientes a la variable de
resolucion de conflictos. Sin embargo, la dimensidén escucha activa evidencia una
correlacién inversa y significativa (r=,165) (p=,001) con estrés laboral. Asimismo,

en Puno Callacondo y Paco (2021) consideraron investigar sobre estrés laboral y
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Engagement, llegando a concluir que hay una correlacion inversa (r= -0,530) en
relacion a la dimensién vigor del engagemet y estrés laboral; y del mismo modo
ocurrié con la dimensién dedicacion y estrés laboral (r= -0,447) y finalmente existe
correlaciéon inversa en relacion al estrés laboral y la dimension absorcion (r = -
0,481). Otro estudio interesante es el de Bada et al (2020), realizado en Chimbote
con la intencion de ejecutar una investigacion sobre estrés laboral y clima
organizacional, donde se encontrd relaciones significativas entre las dimensiones
de clima organizacional llamadas relaciones interpersonales (r= -0, 270) con estrés
laboral; dimension pertenencia (r= -0, 244) con estrés laboral; y dimension
retribucion (r= -0, 229) con estrés laboral. Una investigacion un tanto diferente es
la de Cordioli et al. (2019), en Brasil estudiaron sobre estrés laboral y engagement,
donde llegaron a concluir que el estrés laboral esta negativamente relacionado a
todas las dimensiones del engament (r= -0, 333). Por otro lado, Segun el aporte
realizado por Patlan (2019), el estrés es una amenaza latente que pone en riesgo
la integridad mental de los colaboradores y el manejo adecuado de la organizacion.
Es por ello que en la actualidad las organizaciones deberan dar prioridad en evaluar
la prevalencia de estrés laboral, asi como la identificacion de la causa- efecto,
siendo necesario la busqueda de estrategias que permitan mejorar la cultura

organizacional.

En nuestro sexto objetivo, podemos concluir que se encontro existencia de
correlacion inversa y significativa entre resolucion de conflictos y las dimensiones
del estrés laboral llamadas estructura organizacional (r= -0, 280) (p= 0, 024);
territorio organizacional (r= -0, 296) (p= 0,017); tecnologia (r= -0, 300) (p= 0, 015);
falta de cohesion (r= -0, 360) (p= 0, 129); y respaldo de grupo (r= -0, 276) (p= 0,
026). Mientras que las dimensiones clima organizacional (r= -0, 201) (p= 0, 109); e
influencia del lider (r= -0, 211) (p= 0, 91) muestran una relacion inversa y
estadisticamente no significativa con la resolucion de conflictos. Un estudio
diferente es el de Galindo et al (2022), quienes realizaron una investigacion sobre
inteligencia emocional y estilos en la resolucién de conflictos en el pais vasco,
donde obtuvieron como resultado una correlacion alta entre la dimension
integracion y compromiso (r= 0,712) con la variable gestién de conflictos; y del

mismo modo ocurrié con la dimensién evitacion y servilismo (r= 0,548), quien
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obtuvo una significancia correlacional con la variable gestion de conflictos. No se
hallaron otras investigaciones que nos permitan realizar los analisis comparativos
respectivos. Sin embargo, las diferencias encontradas entre estos resultados
podrian explicarse segun lo precisado por Ledn (2016) citado por Sanchez (2023),
los conflictos en el contexto organizacional pueden tener dos formas de
manifestarse, por un lado, la aparicion y dar solucién a un conflicto conlleva
alcanzar resultados favorables frente a la dificultad llegando a considerarse impulso
positivo, mientras que por otro lado, los conflictos considerados como negativos se
suelen dar de forma duradera y al no ser resueltos, mas bien llegan a incrementar

el nivel de dificultad en las partes involucradas.

En nuestro objetivo general, se busco determinar la correlacion entre estrés
laboral y resolucién de conflictos en colaboradores de un consorcio educativo
particular, donde se llegd a encontrar correlaciéon estadisticamente inversa y
significativa entre ambas variables antes mencionadas (r= -0,337) (p= 0, 006) e
incluso, considerando los aportes de cohen (1988), se encuentra un tamafno de
efecto mediano. Cordioli et al. (2019), quienes ejecutaron un estudio correlacional
en base al estrés ocupacional y el engagement al personal de salud en Brasil, en
la que llegaron a concluir que ambas variables se correlacionan inversa y
significativamente (r= -0, 333) (p= 0, 002), asi mismo dentro del engagement hemos
considerado que la dimension vigor se asemeja con nuestra variable de resolucion
de conflicto debido a que se refiere a la capacidad de aceptar una situacion
inesperada y afrontarla de manera resiliente. Un estudio algo diferente es el de
Conejo (2019), quien realizd una investigacion sobre Manejo de conflictos e
influencia en el estrés laboral, su muestra estuvo constituida por 47 trabajadores
municipales de Sayan — Huacho. Aplicaron encuestas, entre sus resultados
obtuvieron una correlacién directa y significativa (r=0,511/p=0,000). La teoria de
Selye (1956) citado por Patlan (2019) indica que el estrés es aquella respuesta
adaptativa del cuerpo ante situaciones adversas, llegando a denominar al estrés
como enfermedad que surge en el momento en que el organismo da una
aceleracion que supera lo que este es capaz de aguantar o aminorar de acuerdo a
sus estrategias de afrontamiento, las cuales pueden ser psicolégicas o
conductuales, cabe destacar que, en algunas ocasiones, el organismo responde de

34



manera armonica a las diferentes situaciones y sin resultados negativos, mas
conocido como estrés positivo. Sin embargo, hay momentos donde el organismo
no puede adaptarse a la situacion debido a que las actitudes exigidas son
demasiado fuertes y eso ocasiona que las demandas superen la resistencia. Por
otro lado, Segun Navinés et al. (2021), supone que la presion laboral sobrepasa la
capacidad de adaptaciéon a las presiones laborales, frenando la capacidad de
respuesta y dificultando la toma de decisiones de forma asertiva. Asimismo, con
esto podemos asumir que el estrés laboral y capacidad para afrontar y resolver los
conflictos dependera del contexto laboral, en la que cada trabajador reacciona y

actua de forma diferente ante una situacion determinada.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: El nivel con mayor preponderancia de estrés laboral en los colaboradores
de un consorcio educativo particular, fue el nivel bajo con el 86,2%, seguido del
10,8% en el nivel medio, tan solo el 3,1% presenta estrés, demostrando que en su
gran mayoria los colaboradores presentan un adecuado manejo del estrés,
llegando a concluir que se afronta positivamente un cambio repentino en su ambito

laboral.

Segundo: Se identificd que el nivel mas predominante de resolucidon de conflictos
fue el nivel muy eficaz con el 89,2%, mientras que el 10,8% obtuvo un nivel eficaz.
Se concluye que los colaboradores tienen una adecuada forma o manera de

solucionar los conflictos.

Tercero: Estadisticamente no se hallaron diferencias significativas de estrés
laboral, segun el sexo de los colaboradores. Tanto hombres como mujeres
enfrentan los factores causados por el estrés de la misma manera, permitiéndoles

laborar de una manera adecuada.

Cuarto: Estadisticamente no se encontré diferencias significativas en la resolucién
de conflictos, segun el sexo de los colaboradores. Es decir, tanto hombres como
mujeres emplean de una manera adecuada la resolucion de conflictos,

permitiéndoles laborar de una manera eficaz en su ambito de trabajo.

Quinto: Se logré determinar el grado correlacional entre estrés laboral y las
dimensiones de resolucion de conflictos, obteniendo correlaciones inversas y no
significativas con tamafnos de efecto pequefio en las dimensiones comunicacion
asertiva, preguntar y clarificar, buscar acuerdos. Por otro lado, en la dimensién
escucha activa se evidencid una correlacion estadisticamente inversa vy
significativa, evidenciandose un tamafo de efecto grande; se llegd a concluir que
si existe correlacion estadistica entre la variable estrés laboral y las dimensiones
de resolucion de conflictos por la presencia de tamano de efecto en todas las

dimensiones.
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Sexto: Se llegd a determinar el grado correlacional entre resolucion de conflictos y
sus dimensiones del estrés laboral. Se encontraron correlaciones inversas y no
significativas con un tamafo de efecto pequefio en la dimension clima
organizacional e influencia del lider; asi mismo se evidencié correlaciones inversas
y significativas con tamafo de efecto pequefio en las dimensiones estructura
organizacional, territorio organizacional y respaldo de grupo, ademas se encontr6
correlacién inversa y significativa con tamafo de efecto mediano para las
dimensiones tecnologia y falta de cohesion; se llegd a concluir la existencia
correlacional entre la variable de resolucion de conflictos y las dimensiones de

estrés laboral debido a la presencia de tamano de efecto en todas las dimensiones.

Séptimo: Se logré determinar una correlacion estadisticamente inversa y
significativa (r=-0,337/p=0,006), con un tamaiio de efecto mediano (r>=0,113), en
relacion a las variables estudiadas, estrés laboral y resolucién de conflictos en
colaboradores de un consorcio educativo particular, Jaén — 2023. Se concluye que

a menor estrés laboral mayor resolucion de conflictos en los colaboradores.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: La recomendacion dirigida a futuros cientificos e investigadores es el
considerar contribuir a la psicologia organizacional con una investigacién de tipo
causal sobre la influencia del estrés laboral sobre la resolucion de conflictos
aportando informacion actualizada con la finalidad de prevenir situaciones que

puedan causar tanto dafos fisicos como emocionales.

Segunda: Se recomienda a los psicélogos organizacionales desarrollar y aplicar
pruebas psicologicas periodicas relacionadas directamente al estrés laboral y
resolucién de conflictos para identificar las categorias o niveles en los que puedan
encontrarse los colaboradores del consorcio educativo particular, y de ese modo
dar el seguimiento necesario a los logros obtenidos (indices bajos de estrés

laboral).

Tercera: Habiendo encontrado relacién estadistica entre estrés laboral y resolucién
de conflictos en los colaboradores de un consorcio educativo particular, Jaén —
2023, Se recomienda que area de psicologia junto al area de recursos humanos
del consorcio educativo particular realicen talleres donde se fortalezca las
habilidades socioemocionales de los colaboradores, asi como, el trabajo en equipo,
estrategias de negociacion para la resolucion de conflictos, capacidad de escucha,
comunicacion asertiva; asi también charlas motivacionales y psicoldgicas para
seguir disminuyendo el estrés laboral, ademas de mantener la eficacia con la que

actualmente se afrontan los conflictos.
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Anexo 01: Operacionalizacién de Variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA VALOR
CONCEPTUAL OPERACIONAL FINAL
Claridad y entendimiento de la visién y mision
Clima organizacional Comprension de estrategias organizacionales
Manejo de las politicas de la empresa 1,10,
Es la respuesta Grado de proyeccion frente a la direcciéon y a los 11,20
adaptativa e objetivos
influenciable por los Canales de comunicacion
rasgos y métodos Estructura organizacional. = Grado de autoridad
psicologicos  propios  El estrés laboral Tipo de estructura organizacional 2,12,
del ser humano, se medira Grado de poder 16,24
siendo el resultado de  mediante la Territorio organizacional Condiciones del area de trabajo
Estrés acciones 0 sucesos Escala de estrés Privacidad para laborar 3,15, 22 Alto: >154.
Laboral inesperados que se laboral OIT - Distribucién de las areas de trabajo Estrés:118 —
puedan presentar ante OMS, que esta Estado de vida util para el equipo de trabajo 153
una determinada conformada por Tecnologia Nivel de conocimiento, desarrollo y competencias 4,14, 25 Ordinal. Medio: 91 —
situacion, conllevando 25 items y con 7 Nivel tecnoldgico del equipos de trabajo 117.
a la aparicion de opciones de tipo Liderazgo como jefe de grupo Bajo:<90.
factores corporales y Likert. Influencia de lider Grado de trato laboral
organicos de indole Consideracion por el bienestar del personal 5,6,13,1
especial en el individuo Expectativa del desempeiio del trabajador 7
que llegue a padecerlo Cohesién entre compafieros de trabajo
(Ivancevich y Falta de cohesion Nivel jerarquico del equipo de trabajo 7,9,18,2
Matteson,1989). Organizacion de actividades laborales 1
Respaldo de equipo frente a metas profesionales
Respaldo de grupo Apoyo y proteccion de equipo
Colaboracién de equipo sobre nivel técnico 8,19, 23




VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA VALOR
CONCEPTUAL OPERACIONAL FINAL
Comunicacion ~ Comunicacion sin
El conflicto aparece en asertiva conflictos 1,2,3,4 Muy ineficaz
el momento que dos o La resolucion de Soluciona los problemas 22-37
mas personas tienen un conflictos sera Sabe escuchar 5,6,7,8,9
desacuerdo, pero la medido a través Escuchaactiva Tolera los errores 10 Ineficaz
decision de éstas por del cuestionario Conducta de respeto y 38-54
Resolucién negociar y arreglar las de resolucién de consideracion 11,12,13, Ordinal.
de circunstancias, sera de conflictos que Preguntar y Solucién los problemas 14,15,16, Eficaz
conflictos vital importancia para consta de 22 clarificar eficazmente 17,18 55-71
solucionar el problema items, 4 Establece personales y
en cuestion. Lo que se alternativas como profesionales Muy eficaz
llama resolucion de respuesta de tipo Sabe identificar intereses 72-88
conflictos (Aguilar, Likert. Buscar comunes 19,20,21,
2015). acuerdos Sabe plantear diferentes 22

alternativas de solucion




Anexo 02: Matriz de consistencia

PROBLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVOS

VARIABLES E ITEMS

METODO

¢(Cudl es Ila
relacion del
estrés laboral y
resolucion  de
conflictos en los
colaboradores
de un consorcio
educativo
particular, Jaén
—2023.?

General

Existe relacion directa y significativa
entre el estrés laboral y la resolucion de
conflictos en los colaboradores de un
consorcio educativo particular, Jaén —
2023.
Especificas

a) Existen diferencias significativas en el
estrés laboral en los colaboradores de
un consorcio educativo particular, Jaén -
2023, en cuanto al sexo.

b) Existen diferencias significativas en la

resolucion de conflictos en
colaboradores de un  consorcio
educativo particular, Jaén - 2023, en

cuanto al sexo.

c) Existe relacion directa y significativa
entre el estrés laboral y las dimensiones
de resolucion de conflictos en
colaboradores de un  consorcio
educativo particular, Jaén — 2023.

d) Existe relacion directa y significativa
entre resolucién de conflictos y las
laboral en

dimensiones estrés

colaboradores de un consorcio

educativo particular, Jaén — 2023.

General

Determinar la relacion entre estrés laboral y resolucion
de conflictos en los colaboradores de un consorcio

educativo particular, Jaén — 2023.

Especificos
a) ldentificar los niveles de estrés laboral en los
colaboradores de un consorcio educativo particular,
Jaén — 2023.
b) Identificar los niveles de resolucién de conflictos en
los colaboradores de un consorcio educativo particular
en Jaén — 2023.
c) Identificar si existen diferencias significativas en el
estrés laboral en los colaboradores de un Consorcio
Educativo Particular en Jaén 2023, en funcion al sexo.
d) Identificar si existen diferencias significativas en la
resolucion de conflictos en los colaboradores de un
consorcio educativo particular, Jaén — 2023., en funcion
al sexo.
e) Determinar la relacién entre el estrés laboral y las
dimensiones de resolucion de conflictos en los
colaboradores de un consorcio educativo particular,
Jaén — 2023.
f) Determinar la relacién entre resolucion de conflictos y
las dimensiones del estrés laboral en los colaboradores

de un consorcio educativo particular, Jaén — 2023.

Variable 1: Estrés Laboral

Dimensiones items
Clima organizacional

Estructura organizacional
Territorio Organizacional
Tecnologia 1al
Influencia del lider 25

Falta de cohesion

Respaldo del grupo

Variable 2: Resolucién de

Conflictos
Dimensiones items
Comunicacioén asertiva
Escucha activa 1al
Preguntar y clarificar 22

Buscar acuerdos

Disefio:

No experimental y
transversal
Nivel:
Descriptivo-
correlacional
POBLACION —
MUESTRA
N=65
ANALISIS
ESTADISTICO
Kolmogorov-Smirnov
Frecuencias
U de Mann Whitney
Rho de Spearman y
r? (tamario de efecto)
Instrumentos
-Escala Estrés
Laboral OIT-OMS
-Cuestionario
Resolucién de

Conflictos




Anexo 03: Instrumentos de recoleccién de datos
ESCALA DE ESTRES LABORAL DE LA OIT — OMS IVANCEVICH & MATTESON (1989)

Nombres y apellidos:.........oiniiiii i Fechaactual:.../../..........
Edad.......... Género: (M) (F) Unidad organica:...........coooiiiiiiiiiiece e e
(021 (o [o L Tiempoenelcargoactual:.................ooeiiiiiin .

NOTA IMPORTANTE: Marca con una (x) si deseas continuar con las preguntas o si no deseas
participar.
Acepto voluntariamente participar de este estudio ().

No deseo participar de este estudio ().

INSTRUCCIONES: Este cuestionario esta validado para medir los niveles de estrés dentro de una
organizacion, contiene 25 items relacionados con los principales estresores laborales. Lea
atentamente cada item e indique marcando con una (X) el numero que mejor describa segun su
apreciacion. Se puede observar que el nivel de las condiciones de estrés esta representado
mediante la siguiente forma:

1. NUNCA 2. RARAS VECES 3. OCASIONALMENTE 4. ALGUNAS VECES
5. FRECUENTEMENTE 6. GENERALMENTE 7. SIEMPRE

Se le pide responder con veracidad.

N° de items 112(3[4/5(6|7

1 El que no comprenda las metas y misién de la empresa me causa

estrés.

2 El rendirle informes a mis supervisores y a mis subordinados me
estresa.

3 El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi area
de trabajo me produce estrés.

4 El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado

me estresa.

5 El que mi supervisor no dé la cara por mi ante los jefes me estresa.

6 El que mi supervisor no me respete me estresa.

7 El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore
estrechamente me causa estrés.




El que mi equipo no me respalde en mis metas me causa estrés.

9 El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la
empresa me causa estrés.

10 | El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me estresa.

11 | El que las politicas generales iniciadas por la gerencia impidan mi
buen desempefo me estresa.

12 | El que las personas que estan a mi nivel dentro de la empresa
tengamos poco control sobre el trabajo me estresa.

13 | El que mi supervisor no se preocupe de mi bienestar me estresa.

14 | El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la
empresa me estresa.

15 | El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa.

16 | El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me causa
estreés.

17 | El que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de mi
trabajo me causa estrés.

18 | El que mi equipo de trabajo se encuentra desorganizado me estresa.

19 | El que mi equipo no me brinda proteccién en relaciéon con injustas
demandas de trabajo que me hacen los jefes me causa estrés.

20 | El que la institucion carezca de direccidn y objetivos me causa estrés.

21 | El que mi equipo de trabajo me presiona demasiado me causa estrés.

22 | El que tenga que trabajar con miembros de otros departamentos me
estresa.

23 | El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo
necesito me causa estreés.

24 | El que no respeten a mis supervisores, a mi y a los que estan debajo
de mi, me causa estrés.

25 | El no contar con tecnologia adecuada para hacer un trabajo de calidad

me causa estrés.

GRACIAS POR SU COLABORACION




FICHA TECNICA DE LA ESCALA DE ESTRES LABORAL OIT-OMS

Nombre del | Escala de Estrés Laboral OIT - OMS
instrumento

Autores Ivancevich & Matteson

Ano 1989

Procedencia

El instrumento fue disefiado, elaborado y validado por la OMS en

conjunto con la OIT

Confiabilidad 0,996, segun el alfa de Cronbach
Aplicacion Individual y grupal

Ambito de | Poblacién laboral a partir de los 18 afios
Aplicacion

Particularidad

Instrumento de exploracién Psicoldgica

Duracion

Tiempo estimado de 10 a 15 minutos

Finalidad

Detectar el estrés laboral y la capacidad de predecir las fuentes de

riesgos psicosociales

Estructuracion

La prueba consta de 7 areas o dimensiones

Baremacion

Tabla de calculos de puntuaciones

Calificacion Nunca (1 punto), Raras veces (2 puntos), Ocasionalmente (3 puntos),
Algunas veces (4 puntos), Frecuentemente (5 puntos), Generalmente
(6 puntos), Siempre (7 puntos).

Categorias Alto nivel de estrés: >154

generales Estrés :118 — 153
Nivel intermedio  :91-117
Bajo Nivel de Estrés: <90

N° Areas Numero de items Rango de estrés

1 Clima organizacional 1,10,11,20 4 a28

2 Estructura organizacional 2,12,16,24 4 a28

3 Territorio Organizacional 3,15,22 3a21

4 Tecnologia 4,14,25 3a21

5 Influencia del lider 5,6,13,17 4a28

6 Falta de cohesion 7,9,18,21 4a28

7 Respaldo del grupo 8,19,23 3az21




NOTA IMPORTANTE: Marca con una (x) si deseas continuar o no con las preguntas

CUESTIONARIO DE RESOLUCION DE CONFLICTOS

Acepto voluntariamente participar de este estudio ().

No deseo participar de este estudio ().

INDICACIONES:

El presente cuestionario estd disefiado para evaluar su nivel actual de RESOLUCION DE

CONFLICTOS, a continuacién, encontrara una serie de atributos sobre el liderazgo organizacional,

agrupados en dimensiones, para cada atributo encontrara una escala numerada del 1 al 4. Marqué

el numero que mas se acerque al modo como piensa o actua actualmente. Al responder, trate de

pensar en las cosas tal como se dan realmente, no como piensa que deberian hacerse. La escala

consta de 22 items. Responda por favor a todas las preguntas que se plantean con verdad,

marcando con una x en un solo recuadro. No deje ningun item sin contestar. Si no esta seguro,

déjese guiar por su primer impulso.

DIMENSIONES VALORACION
COMUNICACION ASERTIVA Nunca Casi Casi siempre
nunca siempre

1 Su comunicacion es asertiva 1 2 3

2 Trata usted, de no generar conflictos cuando 1 2 3
hay diferencia de opiniones

3 Mantiene una postura de conciliacion ante una 1 2 3 4
situacion dificil

4 Propone soluciones a los problemas de su 1 2 3 4
organizacion

ESCUCHA ACTIVA

5 Escucha sin interrumpir para asimilar las 1 2 3 4
nuevas ideas
Ante un error, escucha el consejo de los demas 1 3

7 Aplica las recomendaciones para mejorar las 1
relaciones humanas con sus compaferos.

8 Escucha y tolera los posibles improperios de 1 2 3 4
otros




Demuestra en su postura fisica, su tranquilidad

cuando lo cuestionan

10

Mantiene la calma y la serenidad cuando
debate

PREGUNTAR Y CLARIFICAR

11

Pregunta bien, para comprender el problema

en cuestion

1

12

Respeta las posiciones ideoldgicas de sus

companeros

13

Cree usted, que analiza bien la situacion antes

de tomar una decision

14

Considera las diferentes situaciones de la vida
como oportunidades para afinar sus cualidades

personales

15

Respeta los procesos de solucion a los

problemas para lograr mayor cohesion laboral

16

Las soluciones a los problemas tienen sus
respectivos procesos, en ese sentido
contribuye de manera eficaz para que eso sea

asi

17

Sus objetivos personales y profesionales se
basan en la cordialidad y el respeto a los

demas

18

Los objetivos personales y profesionales de
usted son solidarios con los objetivos de sus

compafieros en la organizacion

BUSCAR ACUERDOS

19

Identifica los intereses comunes para mejorar

en equipo dentro de la organizacion

1

20

Promueve los intereses de la organizacién en
aras de la calidad y excelencia profesional,

tanto de usted como de sus comparieros

21

Planta alternativas de solucién en consenso

para crear un buen clima laboral

22

Las alternativas de solucion que usted propone

en la organizacion resuelven los conflictos




FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO DE RESOLUCION DE CONFLICTOS

Nombre del instrumento

Cuestionario sobre Resoluciéon de

Conflictos
Autor José Luis Aguilar Saenz
Afo 2015
Procedencia Peru

Adaptacion Si fuera el caso
Institucion ucv

Nivel de confianza 95.0%

Margen de error 5.0%

Tamafo muestral 146

Tipo de técnica Encuesta

Tipo de instrumento Cuestionario
Confiabilidad 0,901

Fecha trabajo de campo (fecha de

aplicacion)

1 de octubre del 2015

Escala de medicion

Muy ineficaz =22-37

Ineficaz =38-54

Eficaz =55-71

Muy eficaz = 72-88

Tiempo utilizado

20 minutos

Calificacion

Siempre = 4 puntos
Casi siempre = 3 puntos
Casinunca =2 puntos

Nunca =1 punto




Anexo 04: Consentimiento informado y/o asentimiento informado, formato
ucv

CONSENTIMIENTO INFORMADO POR LOS COLABORADORES

Titulo de la investigacion: Estrés laboral y resolucion de conflictos en un consorcio

educativo particular, Jaén — 2023

Investigador(as): Maria Dely Carranza silva, mi comparfiera Katherine Eleana

Gutiérrez Orlandini

Propésito del estudio

Les invitamos a participar en la investigacion titulada “Estrés laboral y resolucion de
conflictos en un consorcio educativo particular, Jaén — 2023”, cuyo objetivo es
determinar la relacién entre estrés laboral y resolucion de conflictos en los
colaboradores de un Consorcio Educativo Particular, Jaén-2023. Esta investigacion
es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de Psicologia
de la Universidad César Vallejo del campus Trujillo, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso del Consorcio Educativo
Particular, Jaén-2023

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizaran dos encuestas donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion.

2. Las encuestas tendran un tiempo aproximado de 15 minutos para la primera y

20 minutos para la segunda, las cuales se realizaran en aulas de la institucion.

Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un

numero de identificacion y, por lo tanto, seran andnimas.

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 aceptacién 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
investigacién. 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 econdmico 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 informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propaosito 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 las Investigadoras
Maria Dely Carranza Silva -75394894 E-mail: delycarranzasilva@gmail.com y

Katherine Eleana Gutiérrez Orlandini E-mail: Katty guti 23@hotmail.com y

Docente asesor Mg. Ore Sandoval, Shirley Rossmery E-mail:

sore@ucvvirtual.edu.pe.

Consentimiento

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

NOomMbre ¥y apellidOs: ...

FeCha Y NOra: ..o


mailto:delycarranzasilva@gmail.com
mailto:Katty_guti_23@hotmail.com
mailto:sore@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 05: Print de consentimiento informado aceptando participar en el

estudio




Anexo 07: Prueba piloto de los instrumentos
Tabla 9

Anélisis descriptivo de items de la escala estrés laboral

Media DE Asi/ Curt/ IHC com/
1. El que no comprenda las metas y mision de la empresa me causa estrés 2,09 ,973 ,591 -,544 ,399 , 765
2. El rendirle informes a mis supervisores y a mis subordinados me estresa 1,69 ,848 1,361 1,650 , 366 ,844
3. El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi area de trabajo me 2,00 1,087 1,000 ,216 ,582 ,802
produce estrés
4. El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado me estresa 2,07 1,156 1,158 ,830 ,660 , 705
5. El que mi supervisor no dé la cara por mi ante los jefes me estresa 1,69 ,925 1,397 1,253 475 ,814
6. El que mi supervisor no me respete me estresa 2,56 1,925 1,091 ,005 ,592 ,822
7.El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente me causa estrés 2,02 1,011 ,921 ,506 ,502 , 756
8. El que mi equipo no me respalde en mis metas me causa estrés 2,62 1,800 , 746 -,917 JA72 , 783
9. El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la empresa me causa 2,22 1,650 1,439 1,259 ,660 ,814
estrés
10. El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me estresa 2,84 2,266 ,925 -,789 741 , 759
11. El que las politicas generales iniciadas por la gerencia impidan mi buen desempefo me 2,53 1,817 0.884 -, 759 , 788 , 736
estresa
12. El que las personas que estan a mi nivel dentro de la empresa tengamos poco control 1,78 ,902 ,855 -,273 544 ,858
sobre el trabajo me estresa
13. El que mi supervisor no se preocupe de mi bienestar me estresa 2,84 2,266 , 790 -1,008 J17 ,648
14. El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la empresa me estresa 1,93 ,963 ,937 ,095 ,613 ,753
15. El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa 2,40 2,060 1,291 ,145 ,600 ,866




16. El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me causa estrés 2,64 2,013 1,126 -,118 594 , 703

17. El que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de mi trabajo me causa estrés 1,93 ,986 , 733 -,525 ,591 745
18. El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa 3,40 2,260 ,378 -1,470 ,769 , 799
19. El que mi equipo no me brinda proteccion en relacién con injustas demandas de trabajo 2,89 2,047 , 739 -,918 ,875 ,875

que me hacen los jefes me causa estrés

20. El que la institucion carezca de direccidn y objetivos me causa estrés 2,40 1,947 1,221 ,145 ,780 ,804
21. El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa estrés 2,51 1,866 1,288 ,508 ,651 ,888
22. El que tenga que trabajar con miembros de otros departamentos me estresa 1,58 ,657 , 707 -,485 ,221 127
23. El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo necesito me causa 2,58 1,815 1,098 ,140 , 749 776
estrés

24. El que no respeten a mis supervisores, a mi y a los que estan debajo de mi, me causa 2,60 1,802 1,270 ,660 ,661 170
estrés

25. El no contar con tecnologia adecuada para hacer un trabajo de calidad me causa estrés 2,53 1,727 1,050 111 ,684 ,823

Los valores que se aprecian en la asimetria y curtosis se hallan en el rango de +1.5/-1.5. A asimismo en las comunalidades
podemos considerar segun (Bernal et al,.2003), refiere que la comunalidad de un item, es la proporcion de su varianza que puede
ser explicado por el modelo factorial, teniendo una oscilacion entre cero y uno. Ademas, se puede apreciar que el item 13 (0,648)

es el menor explicado segun este modelo.



Anexo 08: Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos
Tabla 10

Evidencia de validez de constructo mediante el AF de la escala estrés laboral

Prueba de KMO y Bartlett

KMO 0,761

Chi 920, 457
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 300
Sig <,001

Se aprecia la prueba de KMO la cual es de 0,761 < 1, esto refleja que al estar
mas cerca 1 resulta adecuado para su utilizacion, y segun la prueba de Bartlett es
de ,001 < 0,05, lo que indica que es significativo, esto se refiere a que se cumple

con lo requerido para la validez de constructo (Montoya, 2007).

Tabla 11
Evidencia de validez de constructo mediante el AFC de la escala estrés laboral

Indicadores de ajuste valor Indices optimos

Ajuste absoluto

¥x?/gl Razén de chi cuadrado/grados libertad 637 < 3.00 (admissible)
RMSEA Error cuadratico medio de 0.171  <0.05 ( No acceptable)
aproximacion

Ajuste comparativo

CFI indice de ajuste comparativo 0.593 =0.90 (No acceptable)
TLI indice de ajuste no normado 0.556 =0.90 (No acceptable)

En la tabla 4, se evidencia que la razon al chi al cuadrado y grados libertad obtuvo
un valor de 637 y es menor de 3,000, por lo tanto, es un ajuste aceptable. Asimismo,
el error cuadratico medio de aproximacion (RMSEA) arrojo un valor de 0,171 que
es mayor a 0.05, por lo que, es un ajuste no aceptable. En cuanto al (CFl) se obtuvo
un puntaje de 0,593 lo cual no es aceptable ya que es menor de 0,90. Por ultimo,
el indice de ajuste normativo (TLI) arrojo un valor de 0,556 lo cual no es aceptable

debido a que es menor que 0,90. Todo lo expuesto segun Escobedo et al. (2016).



Tabla 12

Evidencia de item-dimension y dimension test de la escala estrés laboral

[tem dimension

Dimension test

Dimensiones

Clima

organizacional

Estructura

organizacional

Territorio

organizacional

Tecnologia

Influencia de

lider

Falta de

cohesion

Respaldo de
grupo

N°  [tems

items
1
10
4 11
20
2
12
4 16
24
3
3 15
22
4
3 14
25
5
6
4 13
17
7
9
4 18
21
8
3 19
23

Correlaciéon

por item

,058
,925
877
914
471
,660
,834
,788
,689
,918
,600
,855
,665
,899
,656
,807
,861
, 742
,538
, 745
,821
, 785
,870
,918
,903

Correlacion

por dimensioén

0,01

0,01

0,01

0,01

0,01

0,01

0,01

Correlacion de

Pearson

,870

,830

711

,829

,826

,940

,921

Segun la correlacion de Pearson, se observa que la dimensidn falta de cohesion es

la mas significativa con un 0,940 y con mas bajo valor tenemos a la dimension

territorio organizacional con un 0,711. En cuanto a item dimension el item 10 es el



mas elevado con un 0,925 perteneciente a la dimension clima organizacional y el
item 7 es el mas bajo con un 0,538. Sin embargo, todos estos valores siguen siendo
elevados. La correlacion item —test se consigue a través de la correlacion entre las
puntuaciones en el item y las puntuaciones en el test, eliminando la del item. Es
decir, se suelen eliminar aquellos elementos cuyo indice de homogeneidad sea
menor a 0,20 segun escala de Likert. (PsicoUNED,2022)

Tabla 13

Confiabilidad de la escala de estrés laboral y sus dimensiones

Confiabilidad Omega Alfa de Cronbach N° de elementos
Clima organizacional 0,861 0,847 4
Estructura organizacional 0,674 0,631 4
Territorio organizacional 0,652 0,545 3
Tecnologia 0,763 0,722 3
Influencia de lider 0,789 0,727 4
Falta de cohesion 0,717 0,700 4
Respaldo de grupo 0,880 0,878 3
Escala general 0,947 0,945 25

De acuerdo a la confiabilidad por el alfa de conbrach se observa que el valor
mas alto se encuentra en la dimension de respaldo de grupo con un 0,878, asi
también de acuerdo a la omega con un 0,880 y el menor en la dimensién territorio
organizacional con una confiablidad del alfa de Cronbach de 0,545 y un omega de
0,652. Segun (Ruiz, 2013) la confiabilidad es vista como la proporcion de la
varianza, y esta a su vez puede ser entendida como la diferencia entre 1.00 en
relacion a la proporcion del error de la varianza con respecto a la varianza total

obtenida al administrar un instrumento de medicion.



Tabla 14

Analisis descriptivo de items de la variable resolucion de conflictos

M DE Asi/ Curt/ IHC  COM/

1. Su comunicacion es asertiva 3,31 ,468 ,844 -1,349 -001 ,633
2. Trata usted, de no generar conflictos cuando hay diferencia de opiniones 3,47 ,625 -745 -373 153,821
3. Mantiene una postura de conciliacion ante una situacion dificil 3,64 ,570 -1,374 1,017 147 672
4. Propone soluciones a los problemas de su organizacion 3,27 ,580 -,085 -,408 332,667
5. Escucha sin interrumpir para asimilar las nuevas ideas 3,71 ,458 -964 -1,123 147 709
6. Ante un error, escucha el consejo de los demas 3,67 477 -732 -1535 134 740
7. Aplica las recomendaciones para mejorar las relaciones humanas con sus 3,67 ,477 -732 -1535 ,350 ,633
compafneros

8. Escucha y tolera los posibles improperios de otros 3,13 ,661 -642 1,448 154 631
9. Demuestra en su postura fisica, su tranquilidad cuando lo cuestionan 3,44 546 -209 -1,089 317 ,728
10. Mantiene la calma y la serenidad cuando debate 3,69 ,468 -844 -1349 301 737
11. Pregunta bien, para comprender el problema en cuestién 3,31 ,468 844 -1,349 199 588
12. Respeta las posiciones ideoldgicas de sus compafieros 3,80 ,405 -1,552 ,426 ,369  ,543
13. Cree usted, que analiza bien la situacién antes de tomar decisiones 3,42 ,543 -123 -1,095 444 791

14. Considera las diferentes situaciones de la vida como oportunidades para 3,44 ,624 -,664 -,461 ,268  ,601
afinar sus cualidades personales

15. Respeta los procesos de soluciéon a los problemas para lograr mayor 3,69 ,468 -844 -1,349 447 627
cohesion laboral




16. Las soluciones a los problemas tienen sus respectivos procesos, en ese 3,33 ,477 ,732 -1,535 ,036 ,621
sentido contribuye de manera eficaz para que eso sea asi.

17. Sus objetivos personales y profesionales se basan en la cordialidad y el 3,80 ,405 -1,552 426 ,060 ,683
respeto a los demas

18. Los objetivos personales y profesionales de usted son solidarios con los 3,67 ,477 -732 -1,535 ,234 ,810
objetivos de sus comparieros en la organizacion

19. Ildentifica los intereses comunes para mejorar en equipo dentro de la 3,33 ,477 ,732 -1,635 ,085 735
organizacion

20. Promueve los intereses de la organizaciéon en aras de calidad y excelencia 3,31 ,468 ,844 -1,349 251 693
profesional, tanto de usted como de sus compaferos.

21. Planta alternativas de solucidon en consenso para crear un buen clima 3,36 ,570 -,165 -,690 ,208 781
laboral
22. Las alternativas de solucion que usted propone en la organizacion 3,13 ,505 ,262 ,819 ,603 720

resuelven los conflictos

Los valores que se aprecian en la asimetria y curtosis se hallan en el rango de +1.5/-1.5. A asimismo en las comunalidades
podemos considerar segun (Bernal, et al 2003), refiere que la comunalidad de un item, es la proporcion de su varianza que puede
ser explicado por el modelo factorial, teniendo una oscilacion entre cero y uno. Ademas, se puede apreciar que el item 12 (0,543)

es el menor explicado segun este modelo.



Tabla 15

Evidencia de validez de constructo mediante el AF de la escala de resolucion de

conflictos
Prueba de KMO y Bartlett
KMO 443
Chi 305,159
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 231
Sig <,001

Se observa a la prueba de KMO la cual es de 0,443 < 1, esto refleja que al estar
mas cerca 1 resulta adecuado para su utilizacion, y segun la prueba de Bartlett es
de ,001 < 0,05, lo que indica que es significativo, esto se refiere a que se cumple

con lo requerido para la validez de constructo (Montoya, 2007).

Tabla 16
Evidencia de validez de constructo mediante el AFC de la escala resolucion de

conflictos

Indicadores de ajuste valor Indices Optimos

Ajuste absoluto
¥?/gl Razén de chi cuadrado/grados libertad 318 < 3.00 (admissible)

RMSEA Error cuadratico medio de aproximacion 0.108 < 0.05 ( No acceptable)
Ajuste comparativo

CFI indice de ajuste comparativo 0.284 =0.90 (No acceptable)
0,90 (No acceptable)

[\

TLI indice de ajuste no normado 0.209

Se evidencia que la razén al chi al cuadrado y grados libertad obtuvo un valor de
318 siendo menor de 3,000, llegando hacer un ajuste aceptable. Asimismo, el error
cuadratico medio de aproximacién (RMSEA) arrojo un valor de 0,108 siendo mayor
a 0.05, por lo que, es un ajuste no aceptable. En cuanto al (CFl) se obtuvo un
puntaje de 0,284 lo cual no es aceptable ya que es menor de 0,90. Por ultimo, el
indice de ajuste normativo (TLI) arrojo un valor de 0,209 el cual no es aceptable

debido a que es menor que 0,90. Todo lo expuesto segun Escobedo et al. (2016).



Tabla 17

Evidencia de item-dimension y dimension test de la escala resolucién de conflictos

ftem dimension

Dimension test

Dimensiones

Comunicacion

asertiva

Escucha activa

Preguntar y

clarificar

Buscar acuerdos

N° items

items

© 0 N o o b~ W DN -

N N N ) ama ama a A A A a aa o
N = O © 6o N OO o0 b WO N =~ O

Correlacion
por item
,494
,580
,735
,687
,389
277
,593
,624
771
,507
,493
,439
,510
,615
,575
,394
,223
4,20
,608
,508
,695
,654

Correlacion por

dimension

0,01

0,01

0,01

0,01

Correlacion de

Pearson (total)

473

,343

,651

,301

Segun la correlacion de Pearson, se aprecia que la dimension preguntar y clarificar

es la mas significativa con un 0,651 y con mas bajo valor tenemos a la dimensién

buscar acuerdos con un 0,301, siendo esta correlacién significativa. En cuanto a

item-dimension, el item 9 es el mas elevado con un 0,771 perteneciente a la

escucha activa y el item 17 es el mas bajo con un 0,223, en la que se aprecia una

correlacion significativa. La correlacion item-test se consigue a través de la

correlacién entre las puntuaciones en el item y las puntuaciones en el test,

eliminando la del item. Es decir, se suelen eliminar aquellos elementos cuyo indice

de homogeneidad sea menor a 0,20 segun escala de Likert. (PsicoUNED,2022).



Tabla 18

Confiabilidad de la escala de resolucion de conflictos y sus dimensiones

Confiabilidad Omega Alfade Cronbach  N° de elementos
Comunicacion asertiva 0,522 0,482 4
Escucha activa 0,553 0,498 6
Preguntar y clarificar 0,499 0,483 8
Buscar acuerdos 0,480 0,463 4
Escala general 0,681 0,667 22

De acuerdo a la confiabilidad por el alfa de Cronbach se observa que el valor
mas alto se encuentra en la dimension de escucha activa con un 0,498, asi también
de acuerdo a la omega con un 0,553 y el menor valor en la dimension buscar
acuerdos con una confiablidad del alfa de Cronbach de 0,463 y un omega de 0,480.
Segun (Ruiz, 2013) la confiabilidad es vista como la proporcién de la varianza, y
esta a su vez puede ser entendida como la diferencia entre 1.00 en relacion a la
proporcion del error de la varianza con respecto a la varianza total obtenida al

administrar un instrumento de medicién.



Anexo 09: Solicitud de permiso de instrumento a la respectiva autoridad

SOLICITO: AUTORIZACION Y PERMISO PARA UTILIZAR CUESTIONARIO DE
RESOLUCION DE CONFLICTOS

Dr. José Luis Aguilar Saenz
16 de Julio del 2023

Estimado Dr. José Luis Aguilar Saenz, reciba nuestro cordial saludo.

Yo, Maria Dely Carranca Silva, junto a mi companera Katherine Eleana Gutiérrez Orlandini,
somos bachilleres de la carrera profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo.

Ante usted, nos presentamos con el debido respeto y exponemos lo siguiente:

Teniendo conocimiento que usted es el titular de los derechos de autor del “Cuestionario
de Resolucion de Conflictos”. Por lo tanto, acudimos a usted pueda facilitarnos el manual
completo y el permiso de utilizarlo en nuestra actual investigacioén sobre el Manejo de estrés

y resolucion de conflictos en el ambito organizacional.

Por favor, ruego nos pueda contestar a la direccién que figura abajo si decide darnos el
permiso para el uso de su cuestionario. También, solicitamos nos informe si tiene alguna

preferencia en cuanto a cdmo mencionar su obra.

Agradecemos por anticipado considere nuestra peticion.

Atentamente

Maria Dely Carranza Silva -75394894 E-mail: delycarranzasilva@gmail.com

Katherine Eleana Gutierrez Orlandini — 75509766 E-mail: Katty guti_23@hotmail.com



Anexo 10: Print documento para autorizacion del instrumento resolucién de

conflictos

&6 . Dr. José Luis Ag.. W«

el permiso del cuestionario de
resolucion de conflictos. Hago llegar
mediante el presente.

ATT. Dely Carranza bachiller de
Psicologia de UCV.

Quedo a la espera de su respuesta,
saludos cordiales. 400 p. m.

SOLICITO: AUTORIZACION Y PERMISO PARA UTILIZAR CUESTIONARIO
DE REFOLUCION DE CONFLICTOS

Mg. José Luis Aguilar Saenz

16 de julio de 2023

» SOLICITUD DE

FPF AUTORIZACION Y PERMISO...

4:.01 p. m. v/

Oki. Le envio mafana

Autorizacion de

les envie




Anexo 11: Autorizacion de aplicacion del instrumento firmado por la
respectiva autoridad

AUTORIZACION PARA UTILIZAR EL CUESTIONARIO DE RESOLUCION DE CONFLICTOS

Yo, José Luis Aguilar Saenz con el grado académico de Doctor en Educacion identificado con DMI n®
40366469 autorizo el uso del instrumento de Resoluddn de Conflictos a las bachilleres Maria Dely
Carranca Silva y a Katherine Eleana Gutiérrez Orlandini de 13 carrera profesional de Psicologia de la

Universidad Casar Vallejo, consideranda lo siguiente:

Manifiesto ser el titular de los derechos de autor del “Cuestionario de Resolucion de Conflictos”.
Por lo tanto, faculto su uso en la investigacion que llevan a cabo las bachilleres sobre el Manejo de

estrés y resolucion de conflictos en el ambito organizacional.
Por ello, expido el permiso para el uso del cuestionario.

Atentaments

Dr. José Luis Aguilar Saenz
Oreld. OrgD000-00:02-7338-3748
METODOLOGO

E-mail: jolusgui? 7 @gmail.com

12 de agosto del 2023



Anexo 12: Print documento para autorizacion del instrumento Estrés laboral

Dely Carranza Silva 28 oct.
Doctora buenas tardes, reciba nuestro

cordial saludo, soy Maria Dely Carranza

Favarato, L... 30oct. ©
€
o parami v

Estimadas Maria Dely y Katherine

Muchas gracias por contactarnos y, sobre

todo, por hacer investigacion en materia de
estrés laboral.

Por supuesto que pueden usar la Escala de
estrés laboral OIT-OMS en esta tesis. Todos los
recursos de la OIT estan disponibles para
apoyar investigaciones de todo tipo que
puedan generar evidencias y recomendaciones
interesantes para mejorar las condiciones de
trabajo de las personas.

Un abrazo y muchisima suerte en el trabajo.




Anexo 113: Solicitud de permiso para el desarrollo de la investigaciéon

Asunto: Solicitud de Autorizacion para Realizar una Investigacion

Lic. Julio Martin Cabrera Mejia.
Director

Consorcio Educative Paricular Montesson School

Reciba un cordial saludo. Nos dingimos a uvsted en calidad de estudianies del
Programa de Trulacion de la UCV, donde actualmente estamos desarrollando
nuestro proyecto de investigacion como parte de los requisitos necesarios para

obtener nuestro titulo de licenciatura en |a carrera profesional de Psicologia.

El propasite de acudir a Ud. es para solicitar su autorizacion para llevar a cabo una
investigacion titulada “Estrés laboral v resolucion de conflictos en un consorcio
educativo particular, Jaén — 2023", v para ello quisiera contar con su importante
colaboracion. El proceso consiste en la aplicacion de dos pruebas: Escala de estrés
laboral OIT- OMS y cuestionario de resolucion de conflictos. De aceptar participar
en la investigacion, se informara todos los procedimientos de la investigacion. En
caso tenga alguna duda con respecto a algunas pregunias, se explicara cada una

de ellas.

Agradecemos de antemano su atencion v respuesta a esta solicitud.

14 de agosio del 2023

Atentamente,

.--. . '| |
Maria Dely Carranza Silva Katherine Eleana Gutierrez Orlandini

Cod. 700313535769 Cod. 7003134165



Anexo 14: Consentimiento informado o asentimiento

AUTORIZACION PARA EL DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ ¥ EL DESARROLLOD"

Jaen, 15 de agosto del 2023.

Yo, Julio Martin Cabrera Mejia director del Consorcio Educativo Montessori Schoal,
autorizo el desarrollo de la investigacion que llevaran a cabo las bachilleres MARIA
DELY CARRANZA SILVA vy KATHERIME ELEANA GUTIERREZ CRLAMDINI de la
carrera profesional de Psicologia de la Universidad Cesar Vallejo, teniendo
conocimiento de la aplicacion de test a través de dos cuestionarios, para ejecutar
zu tesis titulada: “Estrés laboral y resolucion de conflictos en un consorcio educative

particular, Jagn — 2023" a partir de la fecha y hasta culminar su estudio.
Por ello, expido el permiso para el desarrolle de su investigacion.

Atentamente,
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Anexo 15: Prueba de normalidad

Tabla 19
Prueba de Kolmogérov-Smirnov
Variables y dimensiones Estadistico gl Sig.
Escala de estrés laboral ,158 65 ,001
Clima organizacional 173 65 ,001
Estructura organizacional ,148 65 ,001
Territorio Organizacional ,212 65 ,001
Tecnologia ,236 65 ,001
Influencia del lider 173 65 ,001
Falta de cohesion ,149 65 ,001
Respaldo del grupo ,179 65 ,001
Escala Resolucion de conflictos ,128 65 ,010
Comunicacion asertiva ,164 65 ,001
Escucha activa ,331 65 ,001
Preguntar y clarificar ,139 65 ,003
Buscar acuerdos ,150 65 ,001

Como el valor de la sig. de la prueba Kolmogdérov-Smirnov es menor que 0,05,
se tiene una distribucién no paramétrica, por lo tanto, las pruebas de correlaciones
se haran con la Rho de Spearman. Segun Romero (2016), la prueba de normalidad
de kolmogorov-smirnov, también conocida como K-S, es una prueba de
significancia estadistica utilizada para comprobar si los datos de la muestra

proceden de una distribucion normal. Se emplean para variables cuantitativas y con

un numero de datos mayor a 50.



Anexo16: Evidencia de aprobacion del curso de Conducta responsable

PERFIL

MARIA DELY CARRANZA SILVA

Calificacién, Clasificacién y Registro de Investigadores

| sotctar ncorporacén

0 Conducta Responsable
en Investigacion

Fecha: 29/12/2023

Sin archivos seleccionados
Agregar foto Eliminar foto 7]

Resumen

https:/ictivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTIl/VerDatosInvestigador.do?id _investigador=370458

PERFIL

KATHERINE ELEANA GUTIERREZ ORLANDINI

Calificacién, Clasificacién y Registro de Investigadores

0 Conducta Responsable
en Investigacién

Fecha: 30/12/2023

Sin archivos seleccionados
i o [

Resumen

https://ctivitae.concytec.qob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id investigador=370663



https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=370458
https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=370663

