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Resumen

La presente tesis asumié como el ODS, Paz, Justicia e Instituciones Sdlidas,
asimismo el objetivo determinar la influencia de la gestion de conflictos en el
desempenio laboral del personal administrativo en una municipalidad distrital, Yungay,
Ancash, 2024. La investigacion fue de tipo aplicada, explicativa-causal. La poblacion
estuvo conformada por el personal administrativo. La muestra estuvo conformada por
50 trabajadores. La técnica utilizada para la recoleccién de informacién fue la
encuesta y el instrumento fue el cuestionario, para la recoleccion de informacién de
la variable gestion de conflicto se elabord un cuestionario con 25 items; y para medir
la variable desempefio laboral se elabord un cuestionario con 25 items, y se utilizo el
software estadistico SPSS versién 25 para procesar los datos. Los resultados de la
investigacion determinaron que la variable gestion de conflictos influye en el
desempenio laboral con un Chi cuadrado de 19.897. Asimismo, la variable desempefio
laboral depende de un 39.1% de la gestidén de conflictos. Concluyendo que la gestidn
de conflictos es una herramienta importante para mejorar el desempeno laboral,
asimismo, la gestion de conflictos debe considerarse como parte de un enfoque

integral para mejorar el clima laboral y el desempefio organizacional.

Palabras clave: Gestion de conflictos, desempeno laboral, comunicacién
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Abstract

This thesis assumed as the ODS, Peace, Justice and Solid Institutions, as well as the
objective of determining the influence of conflict management on the work
performance of administrative staff in a district municipality, Yungay, Ancash, 2024.
The research was applied, explanatory-causal. The population was made up of
administrative personnel. The sample was made up of 50 workers. The technique
used for the collection of information was the survey and the instrument was the
questionnaire, for the collection of information on the conflict management variable, a
questionnaire with 25 items was developed; and to measure the variable work
performance, a questionnaire with 25 items was developed, and the SPSS version 25
statistical software was used to process the data. The results of the research
determined that the conflict management variable influences work performance with a
Chi-square of 19.897. Likewise, the variable work performance depends on 39.1% of
conflict management. Concluding that conflict management is an important tool to
improve work performance, likewise, conflict management should be considered as
part of a comprehensive approach to improve the work environment and

organizational performance.

Keywords: Conflict management, job performance, communication



. INTRODUCCION

A nivel mundial, la gestion de conflictos entre trabajadores y entidades o
empresas publicas es un gran desafio al que se enfrentan tanto Europa como América
(Paradinas et al., 2020), estos conflictos surgen de las disparidades en el incremento
financiero y la distribucién desigual de los beneficios, lo que lleva al desprecio o al
reconocimiento insuficiente de los derechos de los trabajadores (Nash y Hann, 2020),
jornadas laborales extensas, remuneraciéon inadecuada, entornos laborales
desagradables y la desesperacion de quienes se ven obligados a soportar tales
circunstancias (Pandey et al., 2020). La frecuente aparicion de conflictos laborales
tiene efectos perjudiciales sobre la satisfaccién y compromiso de los trabajadores con
la organizacion (Sandoval et al., 2021), especialmente cuando se combina con una
baja motivacion, ambiente de trabajo toxico y, en ultima instancia, conduce a una

disminucion de la productividad (Rani y Furrer, 2021).

La falta de dedicacion entre los empleados del sector publico de Turquia es un
problema importante que contribuye al 40% del desempefio laboral negativo. Esto
crea un ambiente desfavorable para la productividad y el crecimiento (Artillero et al.,
2023). De manera similar, en Ecuador la comunicacion ineficaz dentro de las
instituciones publicas esta influenciada por el 54,9% de los empleados de las
entidades publicas. Esta falta de desempenio laboral puede resultar en una reduccion
de la eficiencia y la productividad dentro de los municipios, lo que lleva a un aumento
del gasto y una disminucion de la calidad de los servicios publicos (Ramirez et al.,
2022).

Teniendo en cuenta la naturaleza multifacética del desempeno laboral dentro
del sector publico, que enfrenta numerosos obstaculos, es posible identificar ciertas
circunstancias problematicas compartidas que impactan el desempefo de los
empleados y la eficacia de la gestidn publica, a pesar de las variaciones entre paises
y regiones. Entre estos desafios, los empleados publicos frecuentemente encuentran
bajos niveles de motivacion y compromiso, potencialmente causados por factores
como burocracia excesiva, perspectivas limitadas de crecimiento profesional,
remuneracién insuficiente y una atmaosfera laboral desfavorable (Wisdom y Mole,
2021).



A nivel nacional, los conflictos laborales surgen con frecuencia debido a la
vulneracion de los derechos de los empleados y a condiciones de trabajo
desfavorables, que no sélo impiden la eficacia organizacional, sino que también dan
lugar a disputas frecuentes y en ocasiones potencialmente mortales entre los
empleados (Abarca et al., 2021). Asimismo, canales de comunicacién inadecuados,
falta de reconocimiento por sus contribuciones y una percepcion de ausencia de
motivacion entre los miembros del personal, ademas, las tensiones pueden aumentar
debido a la presencia de personas designadas para puestos de autoridad que
priorizan los intereses personales y las obligaciones contractuales por encima de la

promocién de practicas laborales equitativas (Morales, 2019).

El ambiente de trabajo y el trabajo en equipo dentro de los gobiernos locales
estan plagados de una variedad de problemas de camaraderia, lo que obstaculiza su
capacidad para lograr objetivos institucionales (Cortez et al., 2023). Las condiciones
laborales en las entidades publicas tienen un impacto significativo en el desempeno
laboral, siendo el 20% influenciado por estos factores (Marin y Delgado, 2020).
Ademas, los empleados de los municipios tienen una percepcidn negativa del
desempeno laboral: un asombroso 56,3% expresa insatisfaccion. Esto se evidencia
en la falta de cooperacién, el desprecio por los documentos de gestién y la falta de
compromiso con la institucion, lo que finalmente resulta en una disminucién en la

calidad de los servicios brindados a la comunidad (Cieza et al., 2022).

En el ambito de las instituciones publicas, la autoridad nacional de la funcion
publica, conocida como SERVIR, mantiene una practica consistente de monitorear y
evaluar el desempenfo y los niveles de conocimiento de todos los empleados. Este
proceso de evaluacidon asegura que los empleados se apeguen al perfil del puesto, el
cual esta basado en sus competencias (Collazos y Fernandez, 2019). El proceso de
evaluacion del desempeno laboral se ve obstaculizado por la falta de recursos
dedicados a desarrollar sistemas de evaluacién exhaustivos y equitativos (Kwon et
al., 2023). Una formacién inadecuada en métodos de evaluacion del desempefio y la
escasez de herramientas adecuadas pueden dar lugar a evaluaciones subjetivas y
prejuiciosas que no representan con precision las capacidades y contribuciones

genuinas de los miembros del personal municipal (Addabbo et al., 2019).

A nivel local, dentro de la jurisdiccion de un municipio en la ciudad de Yungay,

se ha hecho evidente la presencia de mala gestion y situaciones conflictivas, lo que
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lleva a una disminucion en el desempenio laboral caracterizada por incumplimiento de
plazos y retrasos en la realizacion de tareas y actividades, esta falta de eficiencia
también se refleja en el incumplimiento mensual del plan operativo institucional (POI),
lo que resulta en un patrén de incumplimiento de las actividades planificadas para el
afio en curso, otro problema es que los trabajadores y lideres carecen de habilidades
para la comunicacién efectiva, la negociacién y la resolucion de conflictos, es asi que
el departamento de recursos humanos no interviene de manera oportuna en los

conflictos, lo que agrava la situacion.

Asimismo, se evidencia que no cuentan con procedimientos claros y eficientes
para la resolucion de conflictos laborales, generando frustracién entre los
trabajadores, y prolongando los conflictos que dificulta su resolucion efectiva, asi
también, los funcionarios a menudo no reciben la capacitacion adecuada para
identificar, prevenir y gestionar los conflictos de manera efectiva, ademas de la mala
comunicacion es una de las principales causas de los conflictos laborales entre los
trabajadores debido a la falta de canales de comunicacion, todos estos conflicto ha
conllevado ambiente de trabajo estresante y ansioso para los trabajadores, haciendo

que su desempefio laboral sea deficiente.

En relacion al desempefio laboral, la falta de experiencia entre los
colaboradores en diferentes areas dificulta su conocimiento de las funciones
laborales, mientras que la limitada comunicacion entre el personal refleja una falta de
interés en cumplir con las responsabilidades laborales. Esta descoordinacién se
evidencia en las quejas ciudadanas sobre los procedimientos de la entidad, asi como
en la ausencia de empatia y la incapacidad de dejar de lado las diferencias politicas

para el desarrollo de la institucion.

El elemento clave en el establecimiento de sociedades prdsperas e inclusivas
reside en el objetivo de desarrollo sostenible (ODS) de paz, justicia e instituciones
sélidas, el impacto innegable que tiene en la resolucion de conflictos y el avance del
trabajo es claro, ya que crea un entorno donde el empleo significativo y los esfuerzos
fructiferos pueden prosperar en medio de la unidad social, para prevenir y abordar
eficazmente los conflictos laborales, es esencial priorizar la paz y la justicia mediante
la implementacion de un marco legal sdlido, instituciones imparciales y mecanismos
de dialogo efectivos. Al priorizar la resolucion pacifica de los conflictos laborales,

podemos salvaguardar eficazmente los derechos de los trabajadores, reducir los
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conflictos y fomentar la negociacion colectiva. Este enfoque no s6lo promueve la
estabilidad y la productividad, sino que también mitiga los efectos adversos de las

huelgas y los paros laborales (Goiria y Herrera, 2021).

El establecimiento de instituciones solidas es vital en la busqueda de un
ambiente de trabajo que sea justo y equitativo, al garantizar la presencia de un
sistema legal imparcial, se respetan las normas laborales, protegiendo a los
trabajadores del maltrato y la explotacion, ademas, las instituciones sodlidas
desempefan un papel fundamental a la hora de promover la transparencia y la
rendicion de cuentas dentro de las empresas, desalentar las practicas corruptas y
garantizar la equidad en las relaciones laborales, la mision de los ODS otorga gran
importancia a la promocién del trabajo decente y productivo, que sélo puede lograrse

cultivando una atmésfera de paz, justicia e instituciones solidas.

Por lo expuesto anteriormente se propone la siguiente pregunta de
investigacion: ¢Cdémo influye la gestién de conflictos en el desemperfio laboral del
personal administrativo en una municipalidad distrital, Yungay, Ancash, 20247 En
cuanto a los problemas especificos estos son: a) Cdémo influye la gestiéon de
conflictos en el desempefio orientado a las tareas del personal administrativo en una
municipalidad distrital, Yungay, Ancash, 20247?; b) ; Como influye gestion de conflictos
en el desempefo orientado al comportamiento del personal administrativo en una
municipalidad distrital, Yungay, Ancash, 2024? Y c¢) ;Cdmo influye la gestidon de
conflictos en el desempefio orientado al contexto del personal administrativo en una

municipalidad distrital, Yungay, Ancash, 20247

En cuanto a la justificacion de la indagacion, este tendra justificacion practica,
porque se abordé la problematica entre la gestion de conflictos y su influencia en el
desempenio laboral, ademas de analizar las diferentes alternativas de soluciones para
una mejor toma de decisién. Justificacion tedrica, porque se explicé y se fundamento
la gestion de conflictos y el desempefio laboral, a través de las diferentes teorias,
conceptos, ofreciendo explicaciones profundas que pueden servir como base para
indagaciones futuras. La justificacion metodolégica, porque se desarrolld
herramientas de recopilacién de datos los cuales fueron sometidos a pruebas

rigurosas para garantizar su validez y confiabilidad.



El objetivo general de la investigacion fue: Determinar la influencia de la gestion
de conflictos en el desempefio laboral del personal administrativo en una
municipalidad distrital, Yungay, Ancash, 2024. En cuanto a los objetivos especificos
estos son: a) Determinar la influencia de la gestion de conflictos en el desempefio
orientado a las tareas del personal administrativo en una municipalidad distrital,
Yungay, Ancash, 2024; b) Determinar la influencia de la gestion de conflictos en el
desempeno orientado al comportamiento del personal administrativo en una
municipalidad distrital, Yungay, Ancash, 2024; c) Determinar la influencia de la gestién
de conflictos en el desempefio orientado al contexto del personal administrativo en

una municipalidad distrital, Yungay, Ancash, 2024.

En cuanto a los antecedentes, se considerd a nivel internacional, por ejemplo,
en Ecuador, Solis y Elgoibar (2023) examinaron cémo la confianza y el estilo de
liderazgo impactan la gestion de conflictos en las pequefias y medianas empresas
(PYMES). Este estudio exploratorio descriptivo cuantitativo implicé la administracion
de encuestas y cuestionarios a 341 directivos de PYMES ecuatorianas. Los hallazgos
revelaron que los gerentes que poseen altos niveles de confianza son percibidos
como mas efectivos en el manejo de conflictos. Ademas, el estudio encontr6 que los
estilos de liderazgo participativo y de laissez-faire estan asociados con una mejor
gestion de conflictos. En definitiva, el estudio concluye que la confianza, el estilo de
liderazgo y la gestiéon de conflictos estan interconectados dentro de las PYMES

ecuatorianas.

En Iran, Hassanpour et al. (2021) emprendieron un proyecto de investigacion
con el objetivo de construir y validar un modelo para evaluar el desempefio de los
empleados dentro del municipio de Isfahan. Este estudio empled una combinacién de
metodologias cualitativas y cuantitativas e involucr6 un tamafio de muestra
compuesto por 76 gerentes y gerentes interinos. La parte cuantitativa de la
investigacion arrojo coeficientes de 0,871, 0,815, 0,646 y 0,615, que verificaron los
criterios para evaluar el desempenfo, los individuos responsables de realizar las
evaluaciones, el método empleado para la evaluacién y el intervalo de tiempo entre
evaluaciones, respectivamente. Lo que distingue a este estudio es la utilizacién de un
enfoque de investigacion de métodos mixtos para desarrollar un modelo de
evaluacion del desempefio disefiado especificamente para satisfacer las necesidades

del municipio de Isfahan.



En indonesia, Aditya y Setyawan (2021) realizaron un estudio en Indonesia
para explorar los diferentes estilos de gestion de conflictos en el sector publico y su
impacto en la satisfaccion laboral. Su investigacion revelé una correlacion clara y
positiva entre la gestidn eficaz de conflictos y la satisfaccion de los empleados en el
lugar de trabajo. Es evidente que las organizaciones que implementan con éxito
estrategias de gestidn de conflictos experimentan niveles mas altos de satisfaccion
laboral entre sus empleados, lo que enfatiza la importancia de la gestion de conflictos
para fomentar la satisfaccién laboral dentro de las organizaciones publicas de
Indonesia. Por lo tanto, los autores abogan firmemente porque las organizaciones
prioricen la implementacion de estrategias efectivas de gestion de conflictos para

mejorar el bienestar y la productividad de su fuerza laboral.

En Nigeria, Anastasiou (2020) llevé a cabo un proyecto de investigacion para
investigar el impacto de la gestion de conflictos en los niveles de satisfaccion de los
empleados. Al emplear una metodologia cuantitativa y un disefio correlacional, el
estudio arrojé resultados significativos. Los resultados revelaron una asociacion
sélida y positiva entre el liderazgo y la satisfaccion laboral. Esto implica que a medida
que mejora la calidad del liderazgo, también aumenta la satisfaccién experimentada
por los empleados. Ademas, la investigacion descubrid una correlacion positiva
significativa entre la gestién de conflictos y la satisfaccion laboral. Por lo tanto, las
organizaciones que implementan estrategias efectivas de gestion de conflictos

pueden esperar una influencia positiva en la satisfaccion laboral de los empleados.

En Rusia, Gimadeeva y Zalyaev (2019) profundizan en el manejo de los
conflictos laborales dentro de las organizaciones en medio de periodos de
transformacién organizacional, utilizando una organizacion creativa como caso de
estudio. El panorama empresarial y de mercado en constante evolucion requiere
ajustes constantes dentro de las organizaciones para alinearse con las condiciones
cambiantes del mercado. Estas alteraciones en la estructura no sélo afectan el dia a
dia de las empresas, sino que también repercuten en los empleados, la dinamica de
los equipos y las relaciones laborales, pudiendo generar conflictos. La gestién eficaz
de los conflictos laborales en tiempos de cambio organizacional exige una estrategia

matizada que reconozca las distintas circunstancias de estas situaciones.

Respecto a los antecedentes nacionales, en Lima, Prince (2024) busco

investigar como los diferentes enfoques de gestidbn de conflictos impactan el
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desempeinio laboral de los empleados dentro de una organizacion publica. Empleando
una metodologia cuantitativa que incluyé analisis tanto descriptivo como inferencial,
los hallazgos de la investigacion revelaron una correlacion significativa y positiva entre
las variables, con un coeficiente de correlacion de Rho = 0,821. El estudio demuestra
inequivocamente que adoptar un enfoque colaborativo para la gestion de conflictos
produce los resultados mas favorables en términos de mejorar el desempeio de los
empleados. Para optimizar el desemperfio laboral, se recomienda encarecidamente
implementar una variedad de estrategias que fomenten este enfoque colaborativo.
Estas estrategias pueden incluir brindar capacitacion en resolucion de conflictos,
promover una comunicacion abierta y efectiva y cultivar un ambiente de trabajo que

fomente la colaboracion entre los empleados.

En Tacna, Choquecondo (2023) examiné la relacion entre el sindrome de
burnout y el desempefio laboral en organizaciones publicas. La investigacion utilizo
un enfoque descriptivo, transversal y correlacional. Los hallazgos descriptivos
indicaron que el 41,4% de los participantes reportaron un nivel significativo de
sindrome de burnout, mientras que el 45,3% exhibié un nivel moderado de
desempefio laboral. El analisis de correlacion demostrdé una correlacion negativa
moderada entre las variables, con un coeficiente de correlacién de -0,637. Esto
sugiere que a medida que aumentan los niveles de agotamiento, el desempefo
laboral disminuye. Es fundamental implementar medidas preventivas para abordar el
agotamiento y priorizar el bienestar del personal, mejorando en ultima instancia la

calidad de la atencién brindada al publico.

En Lima, Chuchén (2023) tuvo como objetivo presentar un examen integral de
las teorias que rodean la influencia del desempeno laboral en la efectividad de la
gestion publica. La metodologia empleada implicd un analisis exhaustivo de diversos
elementos, incluidos articulos académicos y revistas indexadas, junto con la
incorporacion de ideas originales del autor. El éxito de las instituciones publicas,
particularmente en la ejecucion de politicas publicas basadas en recursos humanos,
depende en gran medida del impacto del desempefio laboral. Es ampliamente
reconocido que los empleados constituyen el activo principal para satisfacer las
demandas de los ciudadanos, lo que subraya el papel vital que desempefia este
aspecto en el funcionamiento del Estado.



En su estudio, Vasquez y Gutiérrez (2022) pretendieron establecer una
conexion entre el desempefio de los empleados y las técnicas de gestion de conflictos
en un entorno organizacional en el Distrito de la Victoria. Empleando un enfoque
cuantitativo, los investigadores utilizaron un disefio no experimental, transversal y
correlacional-causal. Para el estudio se utilizd una muestra cuidadosamente
seleccionada de 22 empleados. El analisis arrojo resultados destacables, revelando
una correlacion significativa entre las variables, con un coeficiente de r=0,748. En
esencia, realizar ajustes en las estrategias de gestién de conflictos dentro de la
empresa tiene un impacto directo en la mejora del desempefio laboral de los
miembros del equipo y, en ultima instancia, en el aumento de la productividad general

de la fuerza laboral.

En Jauja, Avila y Vivar (2021) pretendieron examinar la conexién entre la
resolucién de conflictos laborales y el desempeio de los empleados a nivel municipal.
Empleando un enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional, los investigadores
encontraron que no hubo correlacion estadisticamente significativa (Rho=0,207,
p>0,113) entre los conflictos laborales y el desempefio de los empleados. Se concluyd
que esta falta de correlacion podria atribuirse al alto indice de rotacion dentro de la
organizacion, lo que dificultaba la identificacion de personas asignadas a areas de
trabajo especificas y bajo la supervision del actual alcalde, ademas, la entidad carece
de herramientas de gestion actualizadas, lo que dificultaba la capacidad de ofrecer
ascensos, nombramientos y aumentos salariales, estas limitaciones fueron
reconocidas por el sindicato de trabajadores municipales, que actualmente representa

menos de la mitad del personal administrativo.

Respecto a las corrientes filosoficas de la variable gestion de conflictos se tomo
en cuante, el idealismo, los conflictos surgen como resultado de disparidades en las
ideas, valores y creencias de los individuos. Para resolver estos conflictos, los
idealistas priorizan el dialogo abierto, el fomento del entendimiento mutuo y la lucha
por valores y principios comunes. En el contexto de los conflictos laborales, el
idealismo ofrece una perspectiva valiosa que resalta la importancia de la
comunicacion efectiva, la comprensién y la busqueda de valores compartidos. Si bien
el idealismo puede no servir como una solucion unica para todos los conflictos en el

lugar de trabajo, presenta un enfoque constructivo y optimista para abordar las



diferencias y cultivar relaciones mas positivas dentro del lugar de trabajo (Resnik,
2022).

Asi también, el realismo, se adhieren a la perspectiva de que la realidad existe
objetivamente y esta separada de la percepcion humana. Segun este punto de vista,
los conflictos surgen debido a la competencia por recursos limitados o intereses en
conflicto. Para resolver estos conflictos, los realistas priorizan el uso del poder, la
negociacion y el compromiso. El realismo en la gestion de conflictos en el lugar de
trabajo reconoce que los conflictos son un aspecto inevitable de cualquier entorno
laboral. En lugar de intentar evitar los conflictos por completo, el enfoque realista se
centra en el desarrollo de estrategias efectivas para manejarlos de manera
constructiva (Hall, 2020).

La teoria distributiva es un concepto de psicologia social, el punto focal de la
teoria distributiva es la resolucién de conflictos que surgen debido a recursos
limitados, cuando esta teoria se aplica a la gestién de conflictos en el lugar de trabajo,
ofrece informacién valiosa sobre la dinamica de negociacion entre empleadores y
empleados con respecto a cuestiones como la compensacion y los beneficios.
Ademas, destaca que los conflictos entre empleados en el lugar de trabajo a menudo
surgen de relaciones interpersonales dentro del ambito social, abarcando factores
como la religion, la politica y la jerarquia, estos conflictos tienen un impacto directo en

el desempeno general de los individuos en su trabajo (Borrelli et al., 2022).

La teoria tradicional de los conflictos, se refiere a la resolucion de desacuerdos
entre empleados o grupos de trabajo se basa en un enfoque jerarquico. Segun esta
teoria, los conflictos deberian ser manejados por superiores que posean la autoridad
para tomar decisiones y resolver problemas. La teoria explica que varios factores
contribuyen al conflicto en el lugar de trabajo, como los argumentos posicionales que
se originan dentro de un grupo, donde el comportamiento de una persona afecta el
logro de objetivos de los demas. Ademas, la acumulacion de estrés dentro de los
individuos y los grupos de trabajo conduce a relaciones tensas y agresivas entre las
partes, lo que resulta en estancamiento y apatia (Chiavenato, 2013; Borrelli et al.,
2022).

En cuanto a la conceptualizacién, la gestion de conflictos segun Cruz (2023),
los conflictos laborales abarcan conflictos entre un empleador y sus empleados,



especificamente relacionados con los términos o condiciones de empleo, asi como la
representacion o asociacion de quienes participan en la negociacion o buscan
negociar dichos términos o condiciones. Por el contrario, Sarria (2021) destaca que
los conflictos son disparidades opuestas que se hacen evidentes a través de la
intervencién o la inconsistencia reciproca. En pocas palabras, es una situacion en la
que ciertos individuos dentro del grupo observan que sus ventajas chocan o se ven

afectadas negativamente por otras entidades.

En tanto Huapaya (2022) implica la implementacion de una variedad de
estrategias y técnicas, incluidas la negociacion, la conciliacion, la mediacién o el
arbitraje, con el fin de buscar de manera proactiva soluciones constructivas y evitar
una mayor escalada de estos problemas. El enfoque sistematico y estratégico para la
gestion de conflictos en el lugar de trabajo busca abordar y manejar eficazmente los
conflictos que puedan surgir de manera proactiva y constructiva dentro del lugar de
trabajo (Borrelli et al., 2022).

Respecto a las dimensiones se considerd la teoria de Borrelli et al. (2022) como
primera dimensidon conflicto interpersonal, se refiere a los enfrentamientos o
discordias entre individuos, ya sean compaferos de trabajo del mismo nivel o
empleados y sus superiores. Estos conflictos interpersonales dentro del lugar de
trabajo pueden afectar negativamente la productividad, la moral y el ambiente laboral
en general. En determinados casos, pueden incluso dar lugar a la decision de un
empleado de dimitir, en cuanto a los indicadores, se tiene comunicacion,

comportamiento, impacto en las relaciones y emociones.

Segunda dimension conflicto intragrupal, se refiere a los conflictos en las
relaciones corporativas abarcan diversas formas como enfrentamientos,
competencias, malentendidos y disputas entre grupos o equipos, estos conflictos
pueden variar desde una mera discusion grupal hasta disputas internacionales entre
naciones (Borrelli et al., 2022). Es importante, mencionar que esta forma particular de
conflicto genera mayores niveles de estrés, fatiga y mayores gastos para todas las
partes involucradas. Dentro de los grupos de trabajo, las relaciones se caracterizan
frecuentemente por la sospecha, la falta de compromiso y la renuencia a escuchar
activamente y llegar a acuerdos. Estos signos apuntan a una atmaosfera competitiva,
falta de colaboracion y deficiencia en el trabajo en equipo (Raspa et al., 2024).
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Tercera dimension conflicto intergrupal, de acuerdo con Borrelli et al. (2022),
esta forma particular de conflicto surge cuando hay un choque o discordia entre dos
0 mas grupos de trabajo dentro de una organizacion. Estos grupos pueden abarcar
varias entidades como departamentos, equipos, turnos o incluso diferentes regiones
geograficas dentro de la empresa. Esta situacion surge cuando los requisitos unicos
de ciertos grupos o miembros individuales comienzan a superar las necesidades de
otros grupos, lo que lleva al desarrollo de una atmodsfera competitiva. En
consecuencia, existe competencia por los recursos y dependencia de la interconexion
de actividades, para los indicadores estereotipo y prejuicios, aislamiento o

retraimiento, competencia excesiva.

En cuanto a la fundamentacion de la variable desempeno laboral, se consideré
la corriente filosofica el empirismo, afirma que el conocimiento se deriva de la
experiencia de primera mano y de la observaciéon del mundo circundante. Segun los
empiristas, la mente humana es como una pizarra en blanco y el conocimiento se
obtiene a través de los sentidos. Las corrientes filoséficas del empirismo ofrecen
diferentes marcos para comprender y mejorar el desempeno laboral. Al enfatizar la
importancia de la experiencia como catalizador para el aprendizaje y el crecimiento,
el empirismo subraya el valor de la capacidad de los empleados para aprender de sus
triunfos, reveses y observaciones en el lugar de trabajo, lo que en ultima instancia les

permite mejorar su experiencia y comprension (Larios, 2022).

En el ambito del empirismo, se reconoce que el panorama laboral esta en
constante evolucion, lo que exige que los empleados sean flexibles y se adapten a
circunstancias y obstaculos nuevos. La capacidad de adquirir sabiduria a través de
encuentros de primera mano e implementar nuevos conocimientos es indispensable
para triunfar en un entorno profesional dinamico. La esencia del empirismo
pragmatico reside en la apreciacion del conocimiento y la accién que producen
resultados practicos. Es crucial que los empleados prioricen las actividades que
contribuyen directamente al logro de los objetivos organizacionales y a la mejora del

desempefio individual y colectivo (Larios, 2022).

Corriente filosofica el humanismo, dentro del ambito del desempefio laboral, el
humanismo aboga por un método centrado en las personas que prioriza la felicidad,
el progreso y la satisfaccion de los empleados como elementos vitales para el triunfo

de una organizacion. ElI humanismo reconoce la singularidad de cada empleado,
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reconociendo sus habilidades, capacidades y requisitos individuales. Las
organizaciones que adoptan el humanismo valoran la diversidad y se esfuerzan por
establecer una atmésfera de trabajo integral que fomente el aprecio y el respeto por
todos los empleados. ElI humanismo enfatiza la importancia del crecimiento de los
empleados para el avance tanto personal como organizacional. Para facilitar este
crecimiento, las organizaciones humanisticas brindan capacitacion, educacion y
oportunidades de desarrollo personal, permitiendo a los empleados liberar su maximo
potencial (Cordoba et al., 2022).

El objetivo del humanismo es establecer un lugar de trabajo que cultive el
impulso, la dedicacion y la satisfaccidon de los empleados. Esto abarca aspectos como
horarios de trabajo adaptables, un equilibrio armonioso entre el trabajo y la vida
personal, una atmdsfera constructiva y practicas de gestion justas y morales. El
humanismo reconoce la importancia del trabajo en equipo y la cooperacién para lograr
objetivos colectivos. Las organizaciones que adoptan principios humanistas
promueven la comunicacion abierta, la cooperacion de los empleados y el trabajo en

equipo para mejorar la productividad e impulsar la innovacion (Coérdoba et al., 2022).

Para las teorias se consideré la Teoria Xy Y, en esta teoria pone énfasis a que
los gerentes muestran una falta de fe en la capacidad y la inclinacion de sus
empleados para funcionar de forma auténoma. El objetivo principal radica en
mantener el control, que se logra mediante la implementacion de un seguimiento
estricto, directrices inflexibles y un sistema de recompensas y castigos para impulsar
la motivacion de los empleados. Los altos directivos tienen la autoridad exclusiva para
tomar decisiones, mientras que los empleados tienen poca o ninguna oportunidad de
contribuir. El objetivo principal es maximizar la eficiencia y la productividad en el futuro
inmediato, a menudo sin tener en cuenta la satisfaccion y el bienestar de los

empleados (Rodriguez y Rodriguez, 2020).

Desde una perspectiva contrastante, la Teoria Y presenta una visibn mas
positiva de la naturaleza humana, operando bajo el supuesto de que los trabajadores
poseen la capacidad de autocontrol, responsabilidad e innovacion. Ademas, sugiere
que las personas pueden experimentar satisfaccion en su trabajo si se les brindan las
condiciones adecuadas. Confiar en los empleados: los gerentes depositan su
confianza en la competencia y la voluntad de los empleados para realizar

contribuciones significativas. Fomento de la autonomia: los empleados estan
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facultados para ejercer autonomia y asumir responsabilidades, otorgandoles la
libertad de tomar decisiones y resolver problemas dentro de sus funciones designadas

(Rodriguez y Rodriguez, 2020).

Teoria de McClelland la base de la motivacidon humana tiene sus raices en tres
requisitos distintos que deben cumplirse. En primer lugar, existe una necesidad
inherente de logro que esta presente en cada individuo. Esto obliga a los individuos a
establecer metas, enfrentar desafios y fijar objetivos, mientras dedican el esfuerzo y
la determinacion necesarios para lograr el éxito. En segundo lugar, existe una
necesidad fundamental de pertenencia, que abarca el anhelo humano innato de
interaccién social, amistad y benevolencia dentro de sus respectivos contextos. Esta
necesidad también abarca una preferencia por el trabajo colaborativo en equipo. Por
ultimo, la necesidad de poder abarca la busqueda de un individuo por gestionar y
controlar su trabajo y su entorno, asi como el deseo de reconocimiento y estatus

dentro de su vida profesional (Romero et al., 2023).

Para conceptualizacion de la variable desempefio laboral, segun Loan (2020)
sugiere que aprovechar las oportunidades disponibles es siempre beneficioso en el
lugar de trabajo, lo que genera una mayor visibilidad y reconocimiento tanto de los
superiores como de los colegas. Ademas, este enfoque contribuye al éxito general de
individuos y equipos. Curiosamente, las emociones no solo afectan el pensamiento y
los procesos de toma de decisiones de un individuo, sino que también influyen en su

juicio y en la forma en que procesan la informacién (Wang y Chen, 2020).

Segun Oseda et al. (2019), la nocidon de desempefio laboral abarca los
resultados obtenidos por un individuo o un grupo que trabaja juntos en su esfuerzo
por cumplir con las tareas y obligaciones designadas. Ademas, la evaluacion del
desempenio laboral depende del cumplimiento o superacion de puntos de referencia
predeterminados en términos tanto de calidad como de cantidad. Asimismo,
Chiavenato y Mascar6 (2019) se refiere a la calidad del trabajo que los individuos
contribuyen a sus responsabilidades diarias dentro de un periodo de tiempo
especifico, es un término de recursos humanos que se utiliza para evaluar el

desempefio de un individuo en su funcion designada.

En tanto, Geraldo (2022) se refiere a la manera en que las personas abordan

las tareas, centrandose en lograr resultados y productividad optimos. Ademas, el
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desempefio laboral abarca acciones e influencias que se originan interna o
externamente y sirven como incentivos para alcanzar objetivos tanto personales como
organizacionales dentro del ambito profesional. Ademas, el autor de este texto

describe tres dimensiones especificas utilizadas para evaluar el desempeno laboral.

Dimension desempeio orientado a las tareas; se refiere al conjunto unico de
habilidades y capacidades que posee un empleado en relacion con las tareas
asignadas. También abarca la necesidad de meticulosidad y experiencia en la
realizacion de tareas especificas. Ademas, se define por el cumplimiento de las
responsabilidades asignadas y los diversos deberes asociados con el trabajo. Los
empleados deben utilizar sus habilidades para lograr los objetivos de la organizacion.
En consecuencia, la ejecucion de la tarea esta conectada a la base técnica, que esta
claramente delineada para cada puesto que un empleado ocupa y se espera que

desempefie (Geraldo, 2022).

Dimension desempefio orientado al comportamiento; se refiere a actitudes
negativas mostradas por los empleados que pueden obstaculizar su eficacia. Estas
actitudes, también conocidas como conductas antisociales, abarcan acciones como
dafar la propiedad, hacer mal uso de recursos, retener informacion, producir trabajo
de baja calidad y adoptar conductas inapropiadas. Las conductas contraproducentes
son acciones intencionales tomadas con el objetivo de dafar a la organizacién y son

unicamente para el beneficio personal del empleado (Geraldo, 2022).

Dimension desempefio orientado al contexto, se refiere a acciones que se
extienden mas alla de los deberes y obligaciones asignadas de un rol y desempefian
un papel vital en la prosperidad general de la empresa. Es posible que estas acciones
no sean inmediatamente evidentes en resultados laborales tangibles, pero son
indispensables para cultivar una atmosfera de trabajo constructiva, productiva y

cooperativa (Geraldo, 2022).

La existencia de conflictos laborales es un hecho innegable en varios tipos de
instituciones, y el manejo habil de estos conflictos es esencial para fomentar un lugar
de trabajo cooperativo y fructifero, adoptar una estrategia adecuada para gestionar
los conflictos puede tener un impacto sustancial en los logros individuales y
organizacionales. Los conflictos en el lugar de trabajo pueden surgir de diversas
fuentes, incluidos puntos de vista divergentes, disputas sobre tareas u obligaciones,
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fallas en la comunicacion, recursos limitados o incluso factores externos fuera del
control de la organizacion. Si no se abordan de manera efectiva, estos conflictos
tienen el potencial de intensificarse, fomentando una atmodsfera de trabajo
desfavorable, afectando la motivacién y la productividad de los empleados y

potencialmente resultando en consecuencias legales o despidos.

Para manejar eficazmente los conflictos laborales, es fundamental adoptar un
enfoque proactivo conocido como gestion preventiva, este enfoque implica la
implementacion de estrategias que promuevan un ambiente de trabajo caracterizado
por lineas abiertas de comunicacion, respeto mutuo y colaboracién, ademas, es
fundamental establecer procedimientos transparentes para la resolucién rapida y

equitativa de los conflictos.

La hipotesis general de la investigacion fue: Existe influencia de la gestion de
conflictos en el desempefio laboral del personal administrativo en una municipalidad
distrital, Yungay, Ancash, 2024. En cuanto a las hipotesis especificas: a) Existe
influencia de la gestion de conflictos en el desempefio orientado a las tareas del
personal administrativo en una municipalidad distrital, Yungay, Ancash, 2024; b)
Existe influencia de la gestion de conflictos en el desempefio orientado al
comportamiento del personal administrativo en una municipalidad distrital, Yungay,
Ancash, 2024; c) Existe influencia de la gestion de conflictos en el desempeno
orientado al contexto del personal administrativo en una municipalidad distrital,
Yungay, Ancash, 2024.
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Il METODOLOGIA

El tipo de estudio es aplicada, segun Castro et al. (2020) la investigacion
aplicada radica en la identificacion de necesidades, problemas u oportunidades
dentro de un contexto determinado, seguido de la aplicacion del conocimiento y la
utilizaciéon del método cientifico para solucionar de manera practica. En cuanto al
enfoque cuantitativo, Mejia (2022) sefiala que la recoleccion de la informacion es
mediante datos numéricos utilizando herramientas matematicas y estadisticas. El
disefio empleado en la investigacion fue un disefo transversal no experimental, segun
Novosel (2022) es tipo de disefio garantiza que las variables permanecieran en sus
estados naturales, sin verse afectadas por ninguna manipulacion por parte del
investigador. Ademas, las variables fueron observadas y analizadas cuidadosamente
con el objetivo de descubrir cualquier posible relacion causa-efecto entre la gestidon

de conflictos y el desempefio laboral.

Asi también, se enmarcé en el nivel explicativo, segun Gonzales y Nolberto
(2019) la investigacion realizada a nivel explicativo se distingue por su énfasis en
comprender las causas subyacentes y las conexiones entre los fendmenos
investigados, su objetivo principal es proporcionar explicaciones sobre la ocurrencia
de eventos o circunstancias, mas alla de la mera descripcién o identificacion de
relaciones entre variables. Asimismo, el método fue hipotético-deductivo segun
Siponen y Klaavuniemi (2020) sefalaron que, al basarse en supuestos generales
sobre un fendmeno particular, el razonamiento hipotético-deductivo emplea el

pensamiento logico para llegar a una conclusion.

Respecto a las variables, la definicion conceptual de la gestidon de conflictos,
es un enfoque metddico y estratégico que busca abordar eficazmente los conflictos
que puedan surgir dentro del lugar de trabajo (Borrelli et al., 2022). Asimismo, en
cuanto a la definicién operacional, la variable fue descompuesta en 3 dimensiones
conflicto interpersonal, intragrupales, intergrupales, ademas fue medida mediante un
cuestionario de 25 items en base a lo sefialado por Chiavenato (2013). En cuanto a
los indicadores de la gestion de conflictos, en la D1. (Comunicacion, comportamiento,
impacto en las relaciones, emociones). D2. (Competencia, negociacién, falta de
colaboracion, trabajo en equipo). D3. (Estereotipos y prejuicios, aislamiento o
retraimiento, competencia excesiva, discriminacion). Para mayor informacion vea

anexo 2.
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Definicidn conceptual del desemperio laboral, segun Geraldo (2022) abarca las
acciones y comportamientos que los empleados desarrollan en sus roles, alineandose
con las expectativas y objetivos de la organizacion, en esencia, el desempefio laboral
refleja la eficacia con la que un empleado lleva a cabo sus funciones y respalda el
éxito de la empresa. Asimismo, la definicion operacional, sefala que la variable fue
descompuesta en tres dimensiones desempeno orientado a las tareas, orientado al
comportamiento y orientado al contexto, ademas de un cuestionario de 25 items en
base a lo senalado por Geraldo (2022). En los indicadores de la variable desempefio
laboral, en la D1. (Planeamiento y organizacion en el trabajo, orientacion a resultados,
priorizaciéon del trabajo, eficiencia laboral). D2. (Excesiva negatividad, disminucion de
productividad, deterioro del clima laboral, acciones que dafian a la organizacién). D3.
(Tarea laborales desafiante, actualizacion de conocimiento, habilidades laborales,

soluciones creativas frente a nuevos conflictos).

Respecto a la escala, ambas variables, son ordinal, segun Rodriguez et al.
(2024) ser refiere al método de medicidn que categoriza u ordena las observaciones
segun una caracteristica o atributo particular. A diferencia de la escala nominal, la
escala ordinal asigna un orden especifico a las categorias, lo que significa una
distincién notable entre cada categoria sucesiva. Referente a la variable gestion de
conflicto se determiné tres niveles de medicion malo, regular y bueno, y para la
variable desempeio laboral ademas se establecieron tres niveles para su medicion

deficiente, regular y eficiente.

Para la poblacion, Berndt (2020) destacaron el concepto de poblacion de
estudio, que abarca una variedad de caracteristicas y atributos compartidos por un
grupo en particular, para la poblacién de estudio fueron el personal administrativo
siendo un total de 50 personas. En cuanto al criterio de inclusion, fue el personal
nombrados y contratados, mayores de edad para hacer uso de sus facultades, en el
caso del personal contratado debia tener experiencia mayor a un afo, respecto al
criterio de exclusion fueron los empleados que estén de permiso ya sea de comision

de servicio o licencia, vacaciones o que no deseen participar de la encuesta.

En tanto la muestra segun Quispe et al. (2020) la muestra puede verse como
una representacion en miniatura de algo mas grande, que posee cualidades similares,
pero en una cantidad mas sustancial. La muestra elegida para este estudio representa

a toda la poblacion, siendo a una muestra censal. Este enfoque se considera un censo
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ya que permite la seleccion de un numero manejable de sujetos que abarca a toda la
poblacién (Berndt, 2020) En tanto, la unidad de analisis, fue el trabajador

administrativo de una municipalidad distrital, Yungay, Ancash, 2024.

En la investigacion se aplicod la técnica de la encuesta, segun MacMullen
(2020), la encuesta sirve para recopilar datos de una muestra limitada y extrapolarlos
a una poblacion mas grande, y esta informacion se obtiene mediante los instrumentos,
en la investigacion se aplicé el cuestionario, segun Capano y Howlett (2020) los
cuestionarios son un conjunto de preguntas en un formato estructurado que engloba
consultas relacionadas con variables, estos instrumentos tienen la capacidad de
almacenar y examinar informacion para validar sus hipétesis. Para efectos de esta
investigacion, se elaboré un cuestionario de 25 items para evaluar la variable de
gestion de conflictos, divididos en tres dimensiones. De igual forma, también se
evaluo la variable desempefo laboral a través de un cuestionario compuesto por 25

items, divididos en sus tres dimensiones (Véase anexo 3).

La evaluacion de la validez del instrumento, como se describe en el trabajo de
Ventura-Ledn (2017), juega un papel vital para garantizar la medicion precisa de las
variables deseadas, corresponde a profesionales con conocimientos en el campo
relevante evaluar la confiabilidad y precision de estos instrumentos, asimismo, se
realizé la respectiva verificacion de certificados de los expertos en Sunedu (Véase
anexo 4). Cuando se trata de la confiabilidad de las herramientas, la produccién
consistente de resultados confiables es una caracteristica definitoria de estos
instrumentos. Para evaluar su fiabilidad, se llevé a cabo un estudio preliminar en el
que participaron veinte personas. Los hallazgos de esta investigacion se evaluaron

utilizando el alfa de Cronbach (véase anexo 5).

Para realizar el estudio se realiz6 el analisis descriptivo, que segun Lépez et
al. (2023) implica el empleo de técnicas estadisticas para resumir y organizar una
coleccidon de datos, a través de este analisis, se puede obtener una comprension
integral de los datos, detectar patrones y tendencias recurrentes y comprender la
distribucion, para ello la informacion se distribuy6 en tablas de frecuencia y figuras.
En relacion al analisis inferencial, Sarango et al. (2023) este analisis se utiliza para
probar hipoétesis, para ello se utilizé pruebas de normalidad, para la comprobacion de
hipbtesis se aplico la regresidn logista ordinal, y se trabajo con el programa SPSS

(version 26).
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Respecto al aspecto ético de la investigacion, se siguid los lineamientos
establecidos por la universidad Cesar Vallejo segun la RVI N°081-2024-VI-UC, y el
codigo de ética RCU N°0470-2022-UCV para la elaboracion del producto. Por otra,
se aplico los principios éticos como la autonomia, el cual se basa en garantizar la
libertad del investigador para llevar a cabo su trabajo de manera creativa, innovadora
y responsable. Asimismo, el principio de beneficencia, el cual el investigador debio
evaluar cuidadosamente el riesgo-beneficio de la investigacion, obtener el
consentimiento informado de los participantes y tomar todas las medidas posibles

para protegerlos de cualquier dafo potencial.

Ademas, se mantuvo la proteccion de la informacion personal de los
participantes, garantizando que permanecera confidencial a menos que se otorgue
un consentimiento explicito. De igual forma, se cumplieron escrupulosamente los
protocolos de citacidn y referencia delineados en la séptima edicion de la Asociacion
Americana de Psicologia (APA), respetando también los lineamientos marcados por
la Ley de Derecho de Autor - D. Leg. No. 822, que exige el cumplimiento de las normas

de derechos de autor.
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lll. RESULTADOS
Analisis descriptivos
Objetivo general

Tabla 1.

Cruce variable gestion de conflicto con el desempefio laboral

V2. Desempefio laboral

Total
Deficiente Regular Eficiente
Bajo 4 0 0 4
8.0% 0.0% 0.0% 8.0%
V1. Gestion de Medio 13 12 0 25
conflicto 26.0% 24.0% 0.0% 50.0%
6 6 9 21
Alto 12.0% 12.0% 18.0% 42.0%
Total 23 18 9 50
46.0% 36.0% 18.0% 100.0%

Fuente: resultados segun encuesta realizada junio 2024

Interpretacion

En la tabla 1, del total de los trabajadores, un 13 (26%) indicaron estar en un nivel
medio — deficiente, asimismo, 12 (24%) sefalaron esta un nivel medio — regular de la
gestion de conflicto en el desempefio laboral, es decir que los trabajadores no cuentan
con las herramientas y estrategias necesarias para abordar los conflictos de manera
efectiva, lo que lleva a situaciones prolongadas y sin resolver, ademas de no existir
canales de comunicacion claros, y la falta de liderazgo, haciendo que el impacto sea

negativo en el clima laboral de la entidad.

La variable gestion de conflictos alcanzé un 50% del nivel medio, los trabajadores
sefalaron que la Municipalidad no cuenta con canales formales y eficientes para
abordar los desacuerdos entre los trabajadores, lo que genera frustracion y la
percepcion de una gestion deficiente, ademas que no se fomenta el trabajo en equipo,
la empatia y el respeto mutuo propiciando la aparicién de rencores y tensiones entre
los trabajadores, asimismo, el desempefio laboral alcanzo un nivel deficiente con un
46% los trabajadores senalaron sienten que no estan siendo valorados o
recompensados adecuadamente por su trabajo, no tienen motivacién y compromiso,
ademas, se evidencia segun los resultados que los trabajadores estan sobrecargados

de trabajo y estresados, afectando negativamente su productividad y desempenio.
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Objetivo especifico 1

Tabla 2.

Cruce variable gestion de conflictos con el desemperio orientados a las tareas

D1. V2. Desemperfio orientados a las

tareas Total
Deficiente Regular Eficiente
Bajo 4 0 0 4
8.0% 0.0% 0.0% 8.0%
V1. Gestion de Medio 16 9 0 25
conflicto 32.0% 18.0% 0.0% 50.0%
7 5 9 21
Alto 14.0% 10.0% 18.0%  42.0%
Total 27 14 9 50
54.0% 28.0% 18.0% 100.0%

Fuente: resultados segun encuesta realizada junio 2024

Interpretacion

En la tabla 2, del total de los trabajadores, el 32% sefialaron que la gestion de
conflicto en el desempefio orientado a las tareas esta en un nivel medio — deficiente,
ademas de un 18% medio-regula, los trabajadores de la municipalidad sefalaron que
esto se debe a la falta de apoyo organizacional, carga de trabajo excesiva, los
recursos limitados y las condiciones de trabajo precarias con la lidian a diario,

provocandoles estrés y la frustracion.

En cuanto al resultado del nivel de percepcion la gestion de conflictos alcanzo
un 50% del nivel medio, y un 42% del nivel alto, y un 8% del nivel bajo, en tanto el
desempeno orientado a las tareas, alcanzé un 54% nivel deficiente, un 28% nivel
regular, y un 18% del nivel eficiente, los trabajadores sefialaron la falta de
colaboracion y comunicacion, es decir, la desconfianza y el resentimiento dificultan la
colaboracion efectiva entre los miembros del equipo, obstaculizando el flujo de
informacién y la toma de decisiones conjunta, ademas sefalaron de no tener la
capacitacion adecuada para realizar su trabajo de manera eficiente, ademas de no
tener las herramientas o el equipo adecuado, o porque no tienen suficiente tiempo

para completar sus tareas.
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Objetivo especifico 2

Tabla 3.

Cruce variable gestion de conflictos con el desemperio orientados al comportamiento

D2. V2. Desempefio orientados al

comportamiento Total
Deficiente Regular Eficiente
Bajo 4 0 0 4
8.0% 0.0% 0.0% 8.0%
V1. Gestion de Medio 16 9 0 25
conflicto 32.0% 18.0% 0.0% 50.0%
6 6 9 21
Alto 12.0% 12.0% 18.0% 42.0%
Total 26 15 9 50
52.0% 30.0% 18.0% 100.0%

Fuente: resultados segun encuesta realizada junio 2024

Interpretacion

En la tabla 2, del total de los trabajadores, el 32% sefialaron que la gestion de
conflicto en el desempefno orientado al comportamiento esta en un nivel medio-
deficiente, 18% nivel medio — regular, los trabajadores de la entidad sefalaron que ,
las politicas o procedimiento no solucionan los conflictos, haciendo que el trabajador
se sienta insatisfecho en su labor, que estén desmotivados por el ambiente de trabajo
negativo, ademas indicaron que no hay una cultura organizacional que no fomenta la

resolucién constructiva de conflictos para el buen desempefio laboral.

En cuanto al resultado del nivel de percepcion la gestion de conflictos alcanzo
un 50% y el desempefio orientado al comportamiento alcanzé un 52%, resultado que
indica que los trabajadores presenta dificultades significativas para manejar
situaciones conflictivas de manera efectiva, es decir los empleados tienen dificultad
para expresar ideas y necesidades de manera clara, concisa y asertiva, lo que puede
generar confusiones, malentendidos y frustraciones, ademas los trabajadores
sefalan que hay un ambiente de trabajo negativo, caracterizado por la falta de

respeto, la hostilidad y el estrés de los mismo.
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Objetivo especifico 3

Tabla 4.

Cruce variable gestion de conflictos con el desemperio orientados al contexto

D3. V2. Desempefio orientados al

contexto Total
Deficiente Regular Eficiente
Bajo 4 0 0 4
8.0% 0.0% 0.0% 8.0%
V1. Gestion de Medio 14 11 0 25
conflicto 28.0% 22.0% 0.0% 50.0%
7 5 9 21
Alto 14.0% 10.0% 18.0%  42.0%
Total 25 16 9 50
50.0% 32.0% 18.0% 100.0%

Fuente: resultados segun encuesta realizada junio 2024

Interpretacion

En la tabla 4, del total de los trabajadores, el 28% sefialaron que la gestion de
conflicto en el desempefo orientado al contexto esta en un nivel medio-deficiente,
ademas de un 22% nivel medio-regular, un 14% nivel alto-deficiente, segun los
trabajadores de la municipalidad estos sefialan, que no hay motivacién y compromiso,
y que, ademas hay un entorno laboral con alta carga de trabajo, presién constante,
plazos ajustados o recursos limitados haciendo que aumente el estrés y la irritabilidad

entre ellos, propiciando la aparicién de conflictos y afectando su propio desempefio.

En cuanto al resultado del nivel de percepcion la gestion de conflictos alcanzo
un 50% del nivel medio, un 42% del nivel alto, y el desempeno orientado al contexto
alcanzé un 50% del nivel deficiente, un 32% del nivel regular, y un 18% del nivel
eficiente, resultado segun los trabajadores sefalan tener dificultades para manejar
situaciones conflictivas de manera efectiva, tomando en cuenta las caracteristicas y
particularidades del entorno en el que se desarrollan, afectando la reduccién a la
productividad y desempefio, asimismo, se evidencia que los mismo, no reciben
retroalimentacién y el reconocimiento adecuados por sus comportamientos positivos,

lo que puede desmotivarlos.
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Analisis inferencial
Prueba de normalidad

Para evaluar la normalidad de los datos utilizados en el analisis inferencial, se
examino la distribucion de las variables de gestidén de conflictos y desempefio laboral
mediante la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk. Esta prueba especifica se emplea
cuando el tamafio de la muestra (n) es inferior a 50. Los resultados de la prueba se

presentan en la tabla que se proporciona a continuacion:
Prueba de normalidad

Prueba de normalidad

Ho: Los datos se ajustan a una distribucion normal

Ha: Los datos no se ajustan a una distribucion normal
Hipotesis de normalidad

Si p_valor < 0.05 se acepta la Ha, y se rechaza Ho

Si p_valor =2 0.05 se rechaza la Ha, y se acepta Ho

Tabla 5.

Prueba de normalidad

Shapiro - Willk
Estadistico gl Sig.
Gestion de conflictos 759 50 .000
Desempeiio laboral
775 50 .000

Interpretacion

Al examinar la informacion presentada en la Tabla 5, es evidente que las
variables del estudio se desvian de una distribucion normal, como lo indican los
niveles de significancia estadistica inferiores a 0,05. Es decir, son datos no normales,
como resultado, se emplearan técnicas estadisticas no paramétricas con el fin de

probar hipotesis regresion logistica ordinal.
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Comprobacion de hipétesis
Hipo6tesis general

Ha. Existe influencia significativa de la gestion de conflictos en el desempeiio laboral

del personal administrativo

Ho. No existe influencia significativa de la gestion de conflictos en el desempefio

laboral del personal administrativo

Tabla 6.
Informacién de ajuste del modelo de la hipdotesis general gestion conflicto en el

desemperio laboral y Pseudo R cuadrado

Logaritmo de

la verosimilitud  Chi cuadrado o] Sig. Pseudo R cuadrado
-2
33.046 Cox y Snell .328
19.897 2 .000 Nagelkerke .391
13.149
McFadden 218

Interpretacion

Los resultados de la tabla 6, muestran que de acuerdo al Chi cuadrado =
19.897 y Sig. =0.000 < 0.05, se debe rechazar la hipotesis nula. Por ende, el

desempenio laboral depende de la gestion de conflictos.

Asimismo, en la tabla se visualiza, la prueba de pseudo R cuadrado, el cual
muestra al coeficiente de Nagelkerke = .391, indicando que el desempefio laboral

depende en un 39.1% de la gestion de conflictos.
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Hipoétesis especifica 1

Ha. Existe influencia significativa de la gestion de conflictos en el desempeio

orientado a las tareas del personal administrativo

Ho. No existe influencia significativa de la gestion de conflictos en el desempefio

orientado a las tareas del personal administrativo

Tabla 7.

Informacion de ajuste del modelo de la hipdtesis especifica gestion conflicto en el

desemperio orientados a las tareas y Pseudo R cuadrado

Logaritmo de

la verosimilitud  Chi cuadrado o] Sig. Pseudo R cuadrado
-2
31.729 Coxy Snell 327
19.806 2 .000 Nagelkerke .390
11.923
McFadden 217

Interpretacion

Los resultados de la tabla 7, muestran que de acuerdo al Chi cuadrado =

19.806 y Sig. =0.000 < 0.05, se debe rechazar la hipotesis nula. Por ende, el

desemperio orientado a las tareas depende de la gestidn de conflictos.

Asimismo, la tabla demuestra, la prueba de pseudo R cuadrado, muestra al

coeficiente de Nagelkerke = .390, indicando que el desempenfo orientado a las tareas

depende de un 39% de la gestion de conflictos.

26



Hipoétesis especifica 2
Ha. Existe influencia significativa de la gestion de conflictos en el desempefo

orientado al comportamiento

Ho. No existe influencia significativa de la gestion de conflictos en el desempefio

orientado al comportamiento

Tabla 8.
Informacion de ajuste del modelo de la hipdtesis especifica gestion conflictos en el

desemperio orientados al comportamiento y el Pseudo R cuadrado

Logaritmo de

la Chi .
verosimilitud cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
-2
32.597 Cox y Snell .344
21.056 2 .000 Nagelkerke 410
11.541
McFadden .231

interpretacion

Los resultados de la tabla 8, muestran que de acuerdo al Chi cuadrado =
21.056 y Sig. =0.000 < 0.05, se debe rechazar la hipotesis nula. Por ende, el

desempenio orientado al comportamiento depende de la gestion de conflictos.

Asimismo, la tabla demuestra, la prueba de pseudo R cuadrado, muestra al
coeficiente de Nagelkerke = .410, indicando que el desempefio orientado al

comportamiento depende de un 41% de la gestion de conflictos.
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Hipoétesis especifica 3

Ha. Existe influencia significativa de la gestion de conflictos en el desempefo

orientado al contexto del personal administrativo

Ho. No existe influencia significativa de la gestion de conflictos en el desempefio

orientado al contexto del personal administrativo

Tabla 9.

Informacion de ajuste del modelo de la hipdtesis especifica gestion conflicto en el

desemperio orientado al contexto y Pseudo R Cuadrado

Logaritmo de
la Chi

verosimilitud cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
-2
32.316 Cox y Snell 319
19.237 2 .000 Nagelkerke .381
13.079
McFadden 211

Interpretacion

Los resultados de la tabla 9, muestran que de acuerdo al Chi cuadrado = 19.237 y

Sig. =0.000 < 0.05, se debe rechazar la hipétesis nula. Por ende, el desempefo

orientado al contexto depende de la gestion de conflictos.

Asimismo, la tabla demuestra la prueba de pseudo R cuadrado, muestra al coeficiente

de Nagelkerke = .381, indicando que el desempefio orientado al comportamiento

depende en un 38.1% de la gestion de conflictos.
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IV. DISCUSION

El analisis de la investigacion se centré en los resultados derivados de la
utilizacion de herramientas de evaluacion para evaluar la gestion de conflictos en el
desempenio laboral, luego, estos resultados se compararon con los marcos teéricos
establecidos y la literatura cientifica existente, este enfoque nos permitio obtener
informacion sobre diversas perspectivas y escenarios relacionados con los temas bajo
examen. En ultima instancia, este examen critico ayudara a respaldar los objetivos de
la investigacion al proporcionar una base sdlida. La siguiente seccion proporciona

mas detalles.

El propdsito de este estudio fue examinar como la gestion de conflictos afecta el
desempenio laboral. Los datos recopilados fueron analizados y presentados en tablas.
La Tabla 6 revela que con base en el valor de Chi cuadrado de 19,897 y un nivel de
significancia de 0,000, que es menor que 0,05, se debe rechazar la hipotesis nula.
Esto indica que la gestion de conflictos efectivamente influye en el desempenio laboral.
Ademas, la tabla incluye la pseudo prueba R cuadrado, que demuestra un coeficiente
de Nagelkerke de .391. Este coeficiente sugiere que la gestion de conflictos

representa el 39,1% de la varianza en el desemperio laboral.

Con base en la informacién antes mencionada se puede concluir que los
trabajadores identifican diversas causas de conflictos e insatisfaccion a su
desempeno laboral, estas causas surgen de la satisfaccion de necesidades
individuales, ya que cada trabajador prioriza diferentes factores. Algunos pueden
priorizar un salario alto independientemente de su productividad, mientras que otros
valoran el trabajo en equipo y la mejora continua para un desempefio 6ptimo. Otra
causa es la falta de atencién a sus demandas, que pueden incluir falta de
conocimiento sobre los derechos laborales, aumentos salariales inadecuados y falta

de reconocimiento e infraestructura adecuada.

Vale la pena senalar que existen variaciones de criterios cuando se trata de
cuestiones politicas y culturales, asi como diferencias de criterio entre los distintos
niveles de gestion dentro de la Institucién a la hora de abordar los conflictos laborales.
Los empleados pueden experimentar conflictos dentro de ellos mismos, reconociendo
sus propias limitaciones para resolver ciertos conflictos o situaciones dentro de su

area de especializacion, estos conflictos pertenecen al ambito interno, abarcando las
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creencias, valores o necesidades insatisfechas que los empleados perciben en
relacién con su empleador, como la falta de motivacion para continuar en su puesto
actual. Muchos empleados sienten una sensacion de inestabilidad en sus puestos de
trabajo, lo que lleva a un menor reconocimiento de la importancia del desarrollo

personal, la formacion y la alineacion con los objetivos de la organizacion.

Es por ello, que los resultados que fue comparado con el trabajo de Prince
(2024) cuyo hallazgo de la investigacion revelaron una correlacion significativa y
positiva entre las variables, demostrando inequivocamente que adoptar un enfoque
colaborativo para la gestion de conflictos produce los resultados mas favorables en
términos de mejorar el desempefio de los empleados. Para maximizar la eficacia de
la DL, se recomienda encarecidamente incorporar una variedad de tacticas que
fomenten una mentalidad cooperativa. Estas tacticas pueden incluir ofrecer
capacitacién en resolucion de conflictos, fomentar una atmdsfera de comunicacion
abierta y eficiente y cultivar un lugar de trabajo que promueva activamente la

colaboracion entre los miembros del equipo.

En tanto difiere con el trabajo de Avila y Vivar (2021) resultados que reveld que
no hubo influencia de los conflictos laborales en el desempefo de los empleados. Se
concluyé que esta falta de correlacion podria atribuirse al alto indice de rotacion
dentro de la organizacion, lo que dificultaba la identificacion de personas asignadas a
areas de trabajo especificas y bajo la supervision del actual alcalde, ademas, la
entidad carece de herramientas de gestion actualizadas, lo que dificultaba la
capacidad de ofrecer ascensos, nombramientos y aumentos salariales, estas
limitaciones fueron reconocidas por el sindicato de trabajadores municipales, que

actualmente representa menos de la mitad del personal administrativo.

Referente al sustento tedrico, Sarria (2021), enfatiza la importancia de una
gestion proactiva de los conflictos laborales para prevenir su escalada y minimizar su
impacto negativo en la organizacion, ademas precisa que en las entidades debe haber
un ambiente de trabajo positivo y respetuoso, fomentar la comunicacion abierta y
abordar los problemas potenciales de manera temprana, para poder identificar los
conflictos de manera oportuna a través de mecanismos como encuestas de clima
organizacional, entrevistas con los empleados y observacion atenta del

comportamiento en el lugar de trabajo. El desempefio laboral de Geraldo (2022) puede
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evaluarse a partir de los comportamientos medibles exhibidos, que en ultima instancia

contribuyen al logro exitoso de todas las metas predeterminadas.

Referente a la hipotesis especifica 1, de acuerdo al Chi cuadrado = 19.806 y Sig.
=0.000 < 0.05, existe influencia de la gestion de conflicto en el desempefio orientado
a las tareas, la prueba de pseudo R cuadrado, muestra al coeficiente de Nagelkerke
= .390, indicando que la gestion de conflicto influye un 39% sobre desempefio
orientados a las tareas. Resultado que fue comparado con el. Trabajo de Gimadeeva
y Zalyaev (2019) quien concluyo que la gestion de conflictos laborales en tiempos de
cambio organizacional exige una estrategia matizada que reconozca las distintas
circunstancias de estas situaciones. En tanto el resultado difiere del estudio de
Choquecondo (2023) cuyo resultado reveld una influencia negativa moderada de los

conflictos, burnout en el desempefio laboral.

Segun el aporte tedrico de, Cruz (2023) afirma que el conflicto surge cuando
individuos con diferentes caracteristicas no estan de acuerdo, generando problemas.
Cualquier persona que asuma un trabajo excesivo, ya sea por su propia naturaleza
de asumir riesgos u otras obligaciones, puede experimentar conflictos si no puede
cumplir con sus responsabilidades. Es fundamental que las instituciones establezcan
medidas disciplinarias para su personal para evitar conductas imprudentes que
puedan perjudicarles. En el ambito del comportamiento organizacional, el impacto del
desempeno laboral en la productividad es un tema de gran interés, como lo
demuestran las extensas investigaciones realizadas por numerosos académicos. En
este sentido, destaca Geraldo (2022), quien examina en profundidad su disefio

individual y su efecto en la productividad.

Respecto a la hipotesis especifica 2, de acuerdo al Chi cuadrado = 21.056 y
Sig. =0.000 < 0.05, por ende, existe influencia de la gestion de conflicto en el
desempeno orientado al comportamiento. la prueba de pseudo R cuadrado, muestra
al coeficiente de Nagelkerke = .410, indicando que la gestién de conflicto influye un
41% sobre desempeno orientados al comportamiento. Resultado comparado con el
trabajo de Chuchoén (2023) quien concluyo que el éxito de las instituciones publicas,
particularmente en la ejecucién de politicas publicas basadas en recursos humanos,
depende en gran medida del impacto del desempefio laboral. Asimismo, Solis y
Elgoibar (2023) cuyo hallazgo revelaron que los gerentes que poseen altos niveles de

confianza son percibidos como mas efectivos en el manejo de conflictos. Ademas, el
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estudio encontré que los estilos de liderazgo participativo y de laissez-faire estan

asociados con una mejor gestion de conflictos.

Desde la perspectiva tedrica presentada por Huapaya (2022), el conflicto es
una dinamica que surge cuando los individuos interactuan entre si. Cuando hay
disparidades e interdependencia entre las partes, se crea un caldo de cultivo para que
surjan problemas. Por lo tanto, es fundamental abstenerse de instigar disturbios que
puedan afectar negativamente a otros, ya que esto es clave para resolver conflictos.
Segun Geraldo (2022), el desempefio laboral esta estrechamente vinculado al nivel
de eficiencia que exhiben los empleados dentro de una organizacion. Por lo tanto, es
fundamental que los trabajadores cumplan diligentemente con sus responsabilidades,
con eficiencia y eficacia, ya que de ello depende el éxito de la organizacién de la que

forman parte.

En cuanto a la hipotesis especifica 3, de acuerdo al Chi cuadrado = 19.237 y
Sig. =0.000 < 0.05, por ende, existe influencia de la gestiéon de conflicto en el
desempeno orientado al contexto, la prueba de pseudo R cuadrado, muestra al
coeficiente de Nagelkerke = .381, indicando que la gestion de conflicto influye un

38.1% sobre desempefio orientados al contexto.

Resultado comparado con el estudio de Vasquez y Gutiérrez (2022) cuyo
resultado del analisis demostraron una correlaciéon significativa entre las variables,
con un coeficiente de r=0,748. Basicamente, modificar las estrategias de gestiéon de
conflictos dentro de la empresa influye directamente en la mejora del desempefio
laboral de los miembros del equipo y, en ultima instancia, conduce a un aumento
general de la productividad de la fuerza laboral. Asimismo, fue comparado con el
trabajo de Hassanpour et al. (2021) cuyo estudio arrojé coeficientes de 0,871, 0,815,
0,646 y 0,615, confirmando los criterios de evaluacion del desempefio, los

evaluadores, el método de evaluacién y el intervalo de tiempo, respectivamente.

De acuerdo a las teorias que sustentan la gestiéon de conflictos, segun lo
propuesto por Raspa et al. (2024), se ve como un proceso competitivo que involucra
a individuos dentro de una organizacion que tienen objetivos opuestos. Ademas, la
preocupacion laboral se refiere a las emociones negativas asociadas con el hecho de
tener que realizar determinadas tareas. En la perspectiva de Geraldo (2022), existe

una categoria de comportamientos que superan el mero cumplimiento de los deberes
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laborales y contribuyen activamente al triunfo general de la organizacion. Estos
comportamientos se adoptan voluntariamente y no reciben reconocimiento o
compensacion directa por parte de la empresa, pero desempeian un papel vital en el

fomento de un ambiente de trabajo que sea a la vez constructivo y favorable.

En términos de la metodologia empleada, hubo fortalezas notables. Una de
esas fortalezas fue la recoleccion fisica de datos, que fue posible gracias a las
facilidades de accesibilidad proporcionadas por la entidad municipal. Esto permitio
que la investigacion se realizara facilmente y que los miembros del personal pudieran
responder los cuestionarios de manera concisa y comoda. Ademas, este enfoque
facilitd un analisis cuantitativo mas preciso de los resultados, ya que permitié una

evaluacion mas objetiva.

Por otro lado, se identificaron debilidades en el método. Especificamente, se
dependi6é del programa SPSS V.25, que requirié un manejo cuidadoso durante el
analisis de los resultados. Era fundamental evitar datos erroneos, ya que podrian dar
lugar a conclusiones engafosas. Al considerar las fortalezas y debilidades de las
buenas practicas en la gestion publica, es fundamental priorizar la aplicacién de
habilidades que potencien este sector. Esto implica emprender actividades o procesos
que produzcan resultados ejemplares en beneficio de los ciudadanos y puedan ser

replicados en organizaciones publicas similares.

Los beneficios fundamentales de los descubrimientos del estudio surgen del
reconocimiento de que evaluar los resultados de la resolucién de conflictos sirve como
métrica para medir la percepcion del equipo sobre las estrategias empleadas por el
administrador de la empresa. Esta evaluacion, a su vez, permite evaluar la eficacia

de la gestion de conflictos para lograr un desempefio laboral 6ptimo.

La disparidad en la comparacion de los estudios surge del hecho de que la
evaluacion de los resultados esta influenciada por dos principios rectores -eficacia y
eficiencia- que abarcan las percepciones y caracteristicas del entorno organizacional
al examinar la influencia de la gestion de conflictos en el desempefio laboral. Como
resultado, los estudios experimentales tienden a tener un peso mas persuasivo en

este contexto.
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V. CONCLUSIONES

Primero

Segundo

Tercero

Cuarto

Se concluye que, de acuerdo al Chi cuadrado = 19.897 y Sig. =0.000 <
0.05, se debe rechazar la hipétesis nula. Por ende, existe influencia de
la gestion de conflicto en el desempeno laboral. Asimismo, se visualiza,
la prueba de pseudo R cuadrado, el cual muestra al coeficiente de
Nagelkerke = .391, indicando que la variabilidad del desempefio laboral

depende de un 39.1% de la gestion de conflictos.

Se concluye que, de acuerdo al Chi cuadrado = 19.806 y Sig. =0.000 <
0.05, existe influencia de la gestion de conflicto en el desempeno
orientado a las tareas, la prueba de pseudo R cuadrado, muestra al
coeficiente de Nagelkerke = .390, indicando que la variabilidad del
desempefio orientado a las tareas depende de un 39% de la gestion de

conflictos.

Se concluye que, de acuerdo al Chi cuadrado = 21.056 y Sig. =0.000 <
0.05, por ende, existe influencia de la gestion de conflicto en el
desempefo orientado al comportamiento. la prueba de pseudo R
cuadrado, muestra al coeficiente de Nagelkerke = .410, indicando que
la variabilidad del desempefio orientado al comportamiento depende de

un 41% de la gestion de conflictos

Se concluye que, de acuerdo al Chi cuadrado = 19.237 y Sig. =0.000 <
0.05, por ende, existe influencia de la gestion de conflicto en el
desempenfo orientado al contexto, la prueba de pseudo R cuadrado,
muestra al coeficiente de Nagelkerke = .381, indicando que la
variabilidad del desempenio orientado al contexto depende de un 38.1%

de la gestion de conflictos.
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VI. RECOMENDACIONES

Primero

Segundo

Tercero

Cuarto

Para fomentar un ambiente de trabajo positivo, se recomienda que el
alcalde de un municipio distrital promueva la comunicacion abierta, el
respeto mutuo y la colaboracién entre los empleados. Esto se puede lograr
implementando politicas transparentes y equitativas que sean accesibles
para todos, reconociendo e incentivando el buen comportamiento y
equipando a los empleados con las habilidades y herramientas necesarias
para identificar, prevenir y resolver conflictos de manera efectiva. Es
fundamental que la direccion demuestre compromiso para crear una
atmosfera de respeto y proporcionar los recursos necesarios para la

formacion y el desarrollo de los empleados.

Para promover un ambiente de trabajo saludable y prevenir conflictos, se
recomienda que el Alcalde de un municipio distrital fomente una cultura de
comunicacion abierta y transparente entre los empleados, permitiéndoles
compartir libremente sus ideas e inquietudes sin temor a consecuencias
negativas. Ademas, es fundamental que el alcalde se asegure de que todos
los empleados tengan una comprension clara de sus respectivas funciones
y responsabilidades para evitar cualquier confusion o duplicacion de

trabajo.

Para mejorar el desempenfio laboral, se recomienda que el alcalde de un
municipio distrital introduzca iniciativas destinadas a fomentar el trabajo en
equipo, la colaboracion y la cohesion entre los empleados, incluida la
implementacion de actividades de formacion de equipos, dinamicas de

grupo y programas de reconocimiento y recompensa.

Se recomienda a otros investigadores realizar encuestas en otros entornos
y/o contextos e instituciones considerando mayor cantidad de la muestra
para que los resultados de la encuesta sean mas confiables, ademas de

considerar otro enfoque de investigacion.
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ANEXOS

Autor: Cabanillas Campos, Yharyl Nory

ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Titulo: Gestion de conflictos y su influencia en el desempefio laboral del personal administrativo en una municipalidad distrital, Yungay, Ancash, 2024

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
DIMENSIONES
General General General Variable |.
Conflicto interpersonal
¢;,Como influye la gestion de Determinar lainfluencia de la gestion

conflictos en el desemperfio laboral
del personal administrativo en una

de conflictos en el desempefio
laboral del personal administrativo

Existe influencia de la gestion de conflictos
en el desempefio laboral del personal
administrativo en una municipalidad

Gestion de conflictos

Conflictos intergrupales

municipalidad  distrital, Yungay, en una municipalidad distrital, P
Ancash, 20247 Yungay, Ancash, 2024 distrital, Yungay, Ancash, 2024
Conflictos intergrupales
Especificos Especificos Especificas Variable D. DIMENSIONES

a) ¢Coémo influye la gestion de
conflictos en el desempefio
orientado a las tareas del personal
administrativo en una municipalidad
distrital, Yungay, Ancash, 20247

a) Determinar la influencia de la
gestion de conflictos en el
desempefio orientado a las tareas
del personal administrativo en una
municipalidad  distrital,  Yungay,
Ancash, 2024

a) Existe influencia de la gestidon de
conflictos en el desempefio orientado a las
tareas del personal administrativo en una
municipalidad distrital, Yungay, Ancash,
2024

b) ¢Como influye la gestion de
conflictos en el desempefio
orientado al comportamiento del
personal administrativo en una
municipalidad  distrital, Yungay,
Ancash, 20247

b) Determinar la influencia de la
gestion de conflictos en el
desempefio orientado al
comportamiento del personal
administrativo en una municipalidad
distrital, Yungay, Ancash, 2024

b) Existe influencia de la gestion de
conflictos en el desempefio orientado al
comportamiento del personal administrativo
en una municipalidad distrital, Yungay,
Ancash, 2024.

c) ¢Como influye la gestion de
conflictos en el desempefio
orientado al contexto del personal
administrativo en una municipalidad
distrital, Yungay, Ancash, 2024?

c) Determinar la influencia de la
gestion de conflictos en el
desempeiio orientado al contexto del
personal administrativo en una
municipalidad  distrital,  Yungay,
Ancash, 2024

c) Existe influencia de la gestion de
conflictos en el desempefio orientado al
contexto del personal administrativo en una
municipalidad distrital, Yungay, Ancash,
2024

Desempefio laboral

Desempenio orientado a las tareas

Desemperio orientado al Comportamiento

Desemperio orientado al contexto

METODOLOGIA: Enfoque de Investigacién: Cuantitativa. Tipo de Investigacion: aplicada. Nivel de Investigacién: Explicativa -causal.

Hipotético-Deductivo. Poblacién: (50 trabajadores administrativos). Técnica: Encuesta ...Instrumento: Cuestionarios

Disefo: No experimental. Corte: Transversal. Método:




ANEXO 2. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Titulo: Gestion de conflictos y su influencia en el desempefio laboral del personal administrativo en una municipalidad distrital, Yungay, Ancash, 2024

Autor: Cabanillas Campos, Yharyl Nory

DEFINICION DEFINICION ‘ ESCALA DE
VARIABLE 1 CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
Comunicacion 1,2
. ] Conflictos Comportamiento 3,4
E\igrzslggl:incg?&(gﬁ: La variable por su interpersonales Impacto en las relaciones 56
metéQico y estratég!co ES;lIJittzltievZ: poIitémiceaS Emociones. 7.8 Orinal
N que tlgne como objetivo ademas fue medida por . Compe.terlcna 9,10 Nunca (1)
Gestion de  manejar de manera | dimensiones.  Conflicto Negociacién 11,12 Rara vez (2)
conflictos  proactiva y lconstructiva ademas se considerc’; intragrupales Falta de colaboracion 13, 14 A veces (3)
los confiictos ~ que | "o o tionario con 25 Trabajo en equipo 15, 16 Frecuentemente (4)
surgen dentro del lugar (Chiavenato, Estereotipos y prejuicios 17,18 Siempre (5)
de trabajo (Borrelii etal., 2013) Conflictos Aislamiento o retraimiento 19,19
2022). )
intergrupales Competencia excesiva 21,22
Discriminacion 23,24, 25
DEFINICION DEFINICION 0 ESCALA DE
VARIABLE 2 CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
Planeamiento y organizacion 1,2
Segun Geraldo_ (2022) b . en el trabajo
abarca tlas_ ac;mones y or?esr?trggggolas Orientacioén a resultados 3,4
comportamientos que . — - ;
La variable or su Ordinal
los empleados 2 eana p o tareas Priorizacién del trabajo 5,6
desarrollan en sus - e Eficiencia laboral 7,8
roles, alineandose con cualitativa, pollt-om|ca, : o
Desempefio las . expectativas ademas fue medida por Excesiva negatividad 9,10 Nunca (1)
laboral bieti P d |y tres dimensiones, Desempefio Disminucion de la productividad 11,12 Casi nunca (2)
objetives ~ ~—de Ea ademas se consideré orientado al Deterioro del clima laboral 13,14 A veces (3)
Z;geiiyizacé?ndesem eﬁg un cuestionario con 25 comportamiento Acciones que dafian a la 15,16 Casi siempre (4)
laboral r’efle'a I3 efigacia items (Geraldo, 2022) organizacién Siempre (5)
J . Tareas laborales desafiantes 17,18
con la que un empleado Desempefio al
lleva a cabo sus contexto. Actualizacion de conocimiento 19, 20




funciones y respalda el Habilidades laborales 21, 22
éxito de la empresa.

Soluciones creativas frente a 23,24, 25
nuevos conflictos




ANEXO 3. INSTRUMENTOS
Cuestionario sobre gestion de conflictos
Estimado participante,

A continuacion, se le presentan una serie de preguntas que serviran para medir la
gestion de conflictos. Sirvase contestar segun corresponda y siguiendo las

indicaciones del cuadro adjunto.

Si considera que siempre se cumple la pregunta o afirmacién de la tabla, marque un

aspa en el casillero correspondiente a la siguiente valoracion:

VALORES DE ESCALA

Nunca Rara vez A veces Frecuentemente siempre
1 2 3 4 5
VARIABLE: GESTION DE CONFLICTOS ESCALA
DIMENSIONES N° | INDICADORES 1] 2] 3] 4] 5

Comunicacion

¢,Con qué frecuencia se comunican
efectivamente sobre sus
necesidades, expectativas y
sentimientos?

¢(Expresan  sus  opiniones vy
2 desacuerdos de manera respetuosa
y asertiva?

Comportamiento ESCALA

iIntenta resolver los conflictos de
manera pacifica y respetuosa,
evitando levantar la voz o insultar a
la otra persona?

¢Muestra empatia y comprension
hacia el punto de vista de la otra
persona, incluso si no esta de
acuerdo con ella?

Conflictos
interpersonales 4

Impacto en las relaciones ESCALA

¢,Con qué frecuencia experimentas
desacuerdos o diferencias de
opinion con tus compaferos de
trabajo?

¢Te resulta dificil comunicarte
6 efectivamente con tus companeros
de trabajo cuando hay un conflicto?

Emociones ESCALA

;Siente que sus emociones se
7 intensifican durante un conflicto
interpersonal?




8

¢,Busca ayuda profesional para
resolver un conflicto interpersonal si
es necesario?

Conflicto
intragrupal

Competencia

SCALA

¢ Los miembros del grupo se sienten
seguros y comodos para expresar

9 SUS opiniones y preocupaciones,
incluso si son contrarias a la
mayoria?
¢, Considera que el grupo tiene las

10 competencias necesarias para

gestionar los conflictos de manera
efectiva?

Negociacion

SCALA

¢ Los miembros del grupo tienen
habilidades para la resolucion de

" conflictos, como la negociacién, la
mediacion y el compromiso?
. Se han utilizado técnicas de
12 | negociacién para resolver conflictos

entre miembros del grupo?

Falta de colaboracion

SCALA

13

¢, Se percibe un ambiente de tension
o desconfianza entre los miembros
del equipo que afecta negativamente
la colaboracién?

14

¢,Con qué frecuencia observas que
los miembros de tu equipo no
colaboran entre si para alcanzar
objetivos comunes?

Trabajo en equipo

SCALA

15

., Se observan con frecuencia
desacuerdos o discusiones entre los
miembros del equipo que dificultan el
trabajo en conjunto?

16

;,Con qué frecuencia se observan
desacuerdos entre los miembros del
equipo sobre como realizar las
tareas?

Conflictos
intergrupales

Estereotipos y prejuicios

SCALA

17

¢En la organizacion se expresan
estereotipos negativos sobre algun
grupo social en particular?

18

¢Se toman decisiones que
discriminan a algun grupo social en
particular en materia de
contratacion, ascensos, salarios o
asignacion de tareas?

Aislamiento o retraimiento

SCALA

19

¢, Se observa un clima de aislamiento
y retraimiento entre los miembros de
diferentes grupos dentro de la
organizacién?




20

¢ El aislamiento y retraimiento entre
los miembros de diferentes grupos
esta afectando negativamente el
clima laboral y la productividad de la
organizacion?

Competencia excesiva ESCALA
¢,Los grupos de trabajo compiten por
21 | recursos limitados, como
presupuesto, espacio o tiempo?
¢,Los miembros de los diferentes
22 | grupos de trabajo se perciben como
rivales o enemigos?
Discriminacién ESCALA

23

¢Ha observado o experimentado
situaciones en las que un miembro
de un grupo minoritario en el trabajo
ha sido tratado de manera diferente
o desfavorable que un miembro del
grupo mayoritario?

24

¢, Ha sentido que ha sido excluido o
marginado de actividades o eventos
sociales organizados por sus
companieros de trabajo?

25

¢, Ha sentido que ha sido objeto de
comentarios 0 bromas inapropiados
o0 insultantes relacionados con su
grupo de pertenencia en el trabajo?

Muchas gracias

Elaborado en base a: Borelli, P. Mellace, A. y Matamoro, V. (2022). Manual sobre

prevencion y transformacion de conflictos. Ciudad Auténoma de Buenos Aires.

Fundacion Cambio

democratico. https://todosobremediacion.com.ar/wp-

content/uploads/2023/05/Manual-sobre-prevencion-y-transformacion-de-conflictos-

FCD.pdf



https://todosobremediacion.com.ar/wp-content/uploads/2023/05/Manual-sobre-prevencion-y-transformacion-de-conflictos-FCD.pdf
https://todosobremediacion.com.ar/wp-content/uploads/2023/05/Manual-sobre-prevencion-y-transformacion-de-conflictos-FCD.pdf
https://todosobremediacion.com.ar/wp-content/uploads/2023/05/Manual-sobre-prevencion-y-transformacion-de-conflictos-FCD.pdf

Nombre

Autor original
Adaptado por

Pais

Universo de estudio
Administracion
Tamafno muestral
Duracién

Objetivo

Dimensiones

Escala

Validez estadistica
items

Confiabilidad:

Ficha técnica del instrumento

Cuestionario de gestion de conflicto
Borelli, P. Mellace, A. y Matamoro, V. (2022).
Cabanillas Campos, Yharyl Nory

Peru

trabajadores

Individual.

Cincuenta (50) sujetos

10 — 15 minutos.

nivel de percepcion de los trabajadores
D1. Conflicto interpersonal

D2. Conflictos intragrupal

D3. Conflictos intergrupales

Ordinal, con cinco opciones de respuesta segun la Escala
Likert, las cuales indican: Nunca (1), Rara vez (2), A veces

(3), Frecuentemente (4) y Siempre (5).
Validado por jueces de expertos
25

Alfa de Cronbach de 0,952



Cuestionario sobre desempeiio laboral
Estimado participante,

A continuacion, se le presentan una serie de preguntas que serviran para medir el
desempefio laboral en la entidad. Sirvase contestar segun corresponda y siguiendo

las indicaciones del cuadro adjunto.

Si considera que siempre se cumple la pregunta o afirmacién de la tabla, marque un

aspa en el casillero correspondiente a la siguiente valoracion:

VALORES DE ESCALA

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL ESCALA
DIMENSIONES INDICADORES 1 2 |3 |4 5
Planeamiento y organizacién en el
trabajo
¢ Planificas y organiza

1 adecuadamente tu trabajo antes de
comenzar a realizarlo?

¢, Busca oportunidades para mejorar
2 sus habilidades de planificacion y
organizacién?

Orientacion a resultados ESCALA
¢,Cumples consistentemente con los
3 objetivos y metas establecidos en tu
puesto de trabajo?
¢ Eres persistente en la consecucion
Desempeiio 4 de tus objetivos y no se desanima
orientado a las ante los obstaculos?
tareas Priorizacion del trabajo ESCALA
¢Demuestras una clara comprension
5 de las prioridades del trabajo vy
organiza tus tareas en consecuencia?
¢ldentificas las tareas mas
6 importantes y urgentes y las completa
de manera oportuna?
Eficiencia laboral ESCALA

¢, Completas tus tareas de manera
7 oportuna y dentro de los plazos
establecidos?

¢ Realizas tus tareas con un nivel de
8 calidad alto y cumple con los
estandares establecidos?

Excesiva negatividad ESCALA




¢ Evitas hacer comentarios negativos
9 o] quejumbrosos sobre tus
compaferos de trabajo, superiores o
la organizacion?
¢Mantienes una  comunicacion
respetuosa y constructiva con tus
10 | compafieros, incluso cuando hay
desacuerdos o diferencias de
opinién?
Disminucion de la productividad ESCALA
11 ¢, Tomas descansos mas largos o mas
frecuentes de lo habitual?
12 ¢ Estas desmotivado o desinteresado
en tu trabajo?
Desempefio Deterioro del clima laboral ESCALA
orientado al . . .
comportamiento ¢, Has sientldo que tu jefe, supervisor y
13 | compafieros no reconocen tus logros
o esfuerzos?
¢, Has sentido que tu jefe, supervisor
14 y/o compafieros no crean un
ambiente de trabajo positivo y
colaborativo?
Acciones que dafan a la organizacién
¢,Cumples con las normas y politicas
15 de la organizacion, evitando
comportamientos que puedan
perjudicarla?
¢ Evitas participar en conflictos o
16 | discusiones que puedan generar un
ambiente negativo en el trabajo?
Tareas laborales desafiante ESCALA
¢, Demuestras entusiasmo y
17 | motivacibn al enfrentar tareas
laborales desafiantes?
;Demuestras confianza en sus
17 | habilidades y capacidad para superar
desafios en el trabajo?
Actualizacion de conocimientos ESCALA
Desempefio ¢;Demuestras interés activo en
orientado al 19 mantenerse actualizado sobre los
contexto ultimos avances y tendencias en su
campo de especializacion?
¢ Participas activamente en eventos
20 profesionales, talleres o seminarios
para ampliar su conocimiento y
habilidades?
Habilidades laborales ESCALA
¢, Demuestras un dominio sélido de las
21 | habilidades y conocimientos
requeridos para tu puesto de trabajo?




22

¢Aplicas tus habilidades y
conocimientos de manera efectiva
para resolver problemas y completar
tareas en el contexto laboral?

Soluciones creativas frente a nuevos
conflictos

ESCALA

23

¢ Evaluas las diferentes ideas para
resolver un conflicto y seleccionar la
mejor opcion?

24

;ldentificas y analizas problemas o
conflictos de manera efectiva,
considerando diferentes perspectivas
y posibles causas?

25

¢, Generas ideas creativas y originales
para resolver problemas o conflictos,
utilizando diferentes enfoques vy
herramientas de pensamiento
creativo?

Elaborado en base a:

Muchas gracias

Geraldo Campos, L. A. (2022). Validacién de la escala

desempenio laboral individual en colaboradores peruanos. Revista de investigacion

en  psicologia, 25(1),

63-81. http://www.scielo.org.pe/scielo.php?pid=S1609-

74752022000100063&script=sci abstract



http://www.scielo.org.pe/scielo.php?pid=S1609-74752022000100063&script=sci_abstract
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?pid=S1609-74752022000100063&script=sci_abstract

Nombre

Autor original
Adaptado por

Pais

Universo de estudio
Administracion
Tamafno muestral
Duracién

Objetivo

Dimensiones

Escala

Validez estadistica
items

Confiabilidad:

Ficha técnica del instrumento

Cuestionario de gestion de conflicto
Geraldo Campos, L. A. (2022)
Cabanillas Campos, Yharyl Nory

Peru

trabajadores

Individual.

Cincuenta (50) sujetos

10 — 15 minutos.

nivel de percepcion de los trabajadores
D1. Desempeio orientado a las tareas
D2. Desempenio orientado al comportamiento
D3. Desempefio orientado al contexto

Ordinal, con cinco opciones de respuesta segun la Escala
Likert, las cuales indican: Nunca (1), Casi nunca (2), A

veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).
Validado por jueces de expertos
25

Alfa de Cronbach de 0,932



ANEXO 4. CERTIFICADOS DE VALIDACION

Experto 1

de manera proactiva y constructiva los conflictos que surgen dentro del lugar de trabajo (Borrelli et al.,

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO GESTION DE CONFLICTOS

Definicion de la variable: La gestion de conflictos laborales es un enfoque metadico y estratégico que tiene como objetivo manejar

2022).

Dimensién

Indicador

item

Suficiencia

Claridad

Observaciones/
Recomendaciones

Coherencia
Relevancia

D1. Conflictos
interpersonales

Comunicacion

;Con qué frecuencia se comunican efectivamente sobre sus
necesidades, expectativas y sentimientos?

¢ Expresan sus opiniones y desacuerdos de manera respetuosa
y asertiva?

Comportamiento

ilntenta resolver los conflictos de manera pacifica y
respetuosa, evitando levantar la voz o insultar a la otra
persona?

¢ Muestra empatia y comprension hacia el punto de vista de la
otra persona, incluso si no esta de acuerdo con ella?

Impacto en las
relaciones

¢ Con qué frecuencia experimentas desacuerdos o diferencias
de opinién con tus comparieros de trabajo?

;Te resulta dificil comunicarte efectivamente con tus
compafieros de trabajo cuando hay un conflicto?

Emociones

4 Siente que sus emociones se intensifican durante un conflicto
interpersonal?

¢{Busca ayuda profesional para resoclver un conflicto
interpersonal si es necesario?

D2. Conflicto
intragrupal

Competencias

¢ Los miembros del grupo se sienten seguros y comodos para
expresar sus opiniones y preocupaciones, incluso si son
contrarias a la mayoria?

s Considera que el grupo tiene las competencias necesarias
para gestionar los confliclos de manera efectiva?

Megociaciones

¢ Los miembros del grupo tienen habilidades para la resclucion
de conflctos, como la negociacion, la mediacion y el
compromiso?

:;8e han utilizado técnicas de negociacion para resolver
conflictos entre miembros del grupo?

Falta de
colaboracion

¢ 5e observan con frecuencia desacuerdos o discusiones enfre
log miembres del equipo que dificultan el trabajo en conjunto?

;£ 8e percibe un ambiente de tension o desconfianza entre los
miembros del equipo que afecta negativamente la
colaboracién?

Trabajo en
equipo

;8e observan con frecuencia desacuerdos o discusicnes entre
los miembres del equipo que dificultan el trabajo en cenjunta?

;Con gué frecuencia se observan desacuerdos entre los
miembros del equipo sobre como realizar las tareas?

D3. Conflictos
intergrupales

Esterectipos y
prejuicios

;En la organizacion se expresan estereotipos negativos scbre
algiin grupo social en particular?

¢ Se toman decisiones que discriminan a algun grupo social en
particular en materia de contratacion, ascensocs, salaros o
asignacion de tareas?

Aislamiento o
retraimiento

:5e observa un clima de aislamiento y retraimiento entre los
miembros de diferentes grupos dentro de |a organizacion?

+El aislamiento y retraimiento entre los miembros de diferentes
grupos esta afectando negativamente el clima laboral vy la
productividad de la organizacion?

Competencia
excesiva

iLos grupos de trabajo compiten por recursos limitados, como
presupuesto, espacio o tiempo?

s Los miembros de los diferentes grupos de trabajo se perciben
como rivales o enemigos?

Discriminacidn

iHa observado o experimentado situaciones en las que un
miembro de un grupo minoritario en el trabajo ha sido tratado
de manera diferente o desfavorable que un miembro del grupo
mayoritario?

¢Ha sentido que ha sido excluido o marginado de aclividades o
eventos sociales organizados por sus companeros de trabajo?

iHa sentido que ha sido objetc de comentarios o bromas
inapropiados o insultantes relacionados con su grupo de
pertenencia en el trabajo?




Ficha de validacién de juicio de experto

Nombra de cusstionario

Gastion de conflictas

Objetivo del instrumento

Determinar el nivel de percepcidn de la variable
gestion de conflictos segin los trabajadores

Mombres y apellidos

Mirtha Yamidet Sebasticn Mesuas

Documentos de identidad

F4041710

AM0S de expenencia

4 Ariory

Maximo grado academico

Magister e gestion puldica

Maconalidad

Feridanas

mattucion

Municipalidad Provincial de
Tambopato

Cargo

Apovo legad

MNidmearo telefdnico

913 212 700

Firma

g

| it {'.-‘j"_l{ :

Fecha

| 26/05/2024




MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

Definiclén de la variable: Segin Geraldo (2022) abarca las acciones vy comportamientos gue los empleados desarrollan en sus

rales, alineandose con las expectativas v objetivos de la organizackdn. En esencia, el desempenio laboral refleja la eficacia con la

que un empleado lleva a cabo sus funciones ¥ respalda el éxito de la empresa.

= 2 L
H E 5 H Observaciones/
k " " E @ = o " ) i 4
Dimension Indicador IEeim E E -2.- 5 Recomendacionss
5 o =] ]
n ¥ =
Planeamiento v ¢f=l‘a|:.‘-;as ¥ ofgan ;i adecuadamente bu trabajo antes de
organizacion en el |ComENZara realzard — .
trabajo (,:ius:_a_ opor turndades Para mejorar sus abilidades de
planificacion y organizaciin?
JCumples consistentemente con ks objetives vy metas
Origntacdn a establecidos en bu puesto de frabajo?
04, Desempefo resultados Q':!es pers i'.f_-nle.ep_ 3 COnsecucion de tus objetwos y no se
orentado & las desanima ante Ios costaculos
taraas, ;Demuestras una clara comprension de las priondades de
Priorizaciin del trabaio v organiza bus taress en consecuencia?
trabajo ;Mdentificas las tareas mas importantes y urgentes y las
complets de maners oportung?
;Completas tus taress de manera cporbuna y dentro de los
P . plazos establecidog?
Eticlencia lahoesd ;Fedzas tus tareas con un nivel de calidad alto ¥ cumple
con ks estandares establecidos?
;Evitas hacer comentancs negatvos o quejumbrosos sobre
02 Desempefic tus companeros de trabajo, superores o la organzacidn?
orentado al | Excesiva negatividad | jMantienes una comunacacidn respetucsa y constructiva
comporamento con fus compafenss, induse cuando hay desscuerdos o
diferencias de opinida?
Disminucion de la iTomas descansos mas largos o mas frecuentes de lo| 1 1 1 1
productividad habitual?
; Estas desmotivade o desinteresado en tu frabajoy 1 1 1 1
;Has zentido que tu jefe, supervisor y compafiercs no | 1 1 1 1
Deteriore del clima reconocen tus logres o esfuerzos?
labaral iHas sentido que tu jefe, supenvisor y/o companieros nao | 1 1 1 1
crean un ambiente de frabajo positivo v colaborativa?
i Cumples con las normas y poliicas de la organizacion, | 1 1 1 1
Acciones que dafian | evitando comportamientos que puedan perjudicarla?
a la organizacion i Evitas participar en conflictos o discusiones que puedan | 1 1 1 1
generar un ambiente negafivo en el frabajo?
i Demuestras entusiasmo y motivacion al enfrentar tareas | 1 1 1 1
Tarzas laborales laborales desafiantes?
desafiantes ;Demuestras confianza en sus habilidades y capacidad | 1 1 1 1
para superar desafios en el trabajo?
;Demuestras interés activo en mantenerse actualizado | 1 1 1 1
Actualizacion de gz;ilacj’iszail:litliir:‘gs avances y fendencias en su campo de
cenocimiento i Participas activamente en eventos profesionales, falleres o | 1 1 1 1
seminarios para ampliar su conocimiento y habilidades?
;Demuestras un dominio sdlido de las habilidades y | 1 1 1 1
D3. Desempefio conocimientos requeridos para tu puesto de trabajo?
al contexto Habilidades laborales | ;Aplicas fus habilidades y conocimientos de manera | 1 1 1 1
efectiva para resolver problemas y completar tareas en el
contexio laboral?
;Ewvallas las diferentes ideas para resolver un conflicto y | 1 1 1 1
seleccionar la mejor opcion?
Soluciones creativas g,lder_mﬁcas W _anal|zas pl:ublemas o conﬂlci_os de manera 1 1 1 1
frente a nueves efectiva, considerande diferentes perspectivas y posibles
conflictos causas? - - —
iGeneras ideas creativas y onginales para resolver 1 1 1 1

problemas o cenflictes, ufilizando diferentes enfogques y
heramientas de pensamiento creative?




Ficha de validacion de juicio de experto

Nambre de cuestionaria

Desempeno laboral

Objetivo del instrumeanto

Determinar el nivel de percepcidn de la varable
desempeno laboral segun los trabajadores

Mirtha Yamilet Sebasticn
Mombres y apalidos .
Mesias
Documentos de identidad FAO41F1I0
Afios de experiencia 4 oL
Mazximo grado académico Magister e gestion publica
Macionalidad Pertidyo

Institucion

Municipalidad Provincial de

Taumbopato

Cargo

Apovo- legal

Mdmar telefdnico

913 212 700

Firma
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Fecha
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Ministerio de Educacién

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado

Grado o Titulo

Institucion

SEBASTIAN MESIAS, MIRTHA YAMILET
DNT 74041710

BACHILLER EN DERECHO

Fecha de diploma: 30/04/21
Maodalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 02/02/2015
Fecha egreso: 03/01/2021

UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO
PERU

SEBASTIAN MESIAS, MIRTHA YAMILET
DNI 74041710

Titulo Profesional de Abogada

Fecha de diploma: 16/03/2023
Maodalidad de estudios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO
PERU

SEBASTIAN MESIAS, MIRTHA YAMILET
DNT 74041710

Maestra en Gestidn Pablica

Fecha de diploma: 10/07/2023
Muodalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 31/08/2021
Fecha egreso: 03/02/2023

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO S.AC.
PERU




Experto 2

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO GESTION DE CONFLICTOS

Definicion de la variable: La gestidn de conflictos laborales es un enfoque metddico y estratégico que tiene como objetive manejar

de manera proactiva y constructiva los conflictos que surgen dentro del lugar de trabajo (Borrelli et al.,

2022).

Dimension

Indicador

item

Suficiencia

Claridad

Observaciones/
Recomendaciones

Coherencia
Relevancia

D1. Conflictos
interpersonales

Comunicacion

;Con qué frecuencia se comunican efectivamente sobre sus
necesidades, expectafivas y sentimientos?

¢ Expresan sus opiniones y desacuerdos de manera respetuosa
y asertiva?

Comportamiento

iIntenta resolver los conflictos de manera pacifica y
respetuosa, evitando levantar la voz o insultar a la ofra
persona?

=3

[

[

[

;Muestra empatia v comprension hacia el punto de vista de la
otra persona, incluso si no esta de acuerdo con ella?

Impacte en las
relaciones

;Con qué frecuencia experimentas desacuerdos o diferencias
de opinion con tus compafieros de frabajo?

;iTe resulta dificil comunicarte efectivamente con tus
compaferos de trabajo cuando hay un conflicto?

Emocionas

¢ Siente que sus emociones se intensifican durante un conflicio
inferpersonal’?

iBusca ayuda profesional para resclver un conflicto
inferpersonal $i es necesario?

D2. Conflicto
infragrupal

Competencias

;Los miembros del grupo se sienten seguros y comodos para
expresar sus opiniones y preoccupaciones, incluse s son
contrarias a la mayoria?

Lo T I T O I O

Ll I I B I

Ll I I B I

el I I B I

Considera que el grupo tiene las competencias necesarias

para aestionar los conflictos de manera efectiva?

Megociaciones

;Los miembros del grupo tienen habilidades para la resolucion
de conflicios, como la negociacion, la mediacion y el
compromiso?

:iSe han utilizado técnicas de negociacion para resolver
conflictos enfre miembros del grupo?

Falta de
colaboracion

¢.5e observan con frecuencia desacuerdos o discusiones entre
los miembros del equipe gue dificultan el frabajoe en conjunto?

;5Se percibe un ambiente de tension o desconfianza entre los
miembros del equipo que afecta negativamenie la
colaboracion?

[

[

[

[

Trabajo en
equipas

¢5e observan con frecuencia desacuerdos o discusiones entre
los migmbros del equipe que dificultan el trabaje en conjunta?

;Con qué frecuencia se observan desacuerdos entre los
miembros del equipo sobre como realizar las tareas?

D3. Conflictos
intergrupales

Estereofipos y
prejuicics

:En la organizacion se expresan estereotipos negativos sobre
algdn grupo social en particular?

£ 5e toman decisiones que discriminan a algun grupo social en
parficular en materia de contratacion, ascensos, salarios o
asignacion de tareas?

Alslamiente o
retraimiento

Lo I o e I

Lo I o o I

Lo I o o I

Lo I o o I

i5e observa un clima de aislamiento y refraimiento entre los
miembroz de diferentes grupos dentro de la organizacion?

[

[

[

[

¢ El aislamiento y retraimiento entre los miembros de diferentes
grupos estd afectando negafivamente el clima laboral v la
productividad de la organizacion?

Competencia
excesiva

iLos grupos de frabajo compiten por recursos imitados, comao
presupuesto, espacio o fiempo?

¢ Los miembros de los diferentes grupos de frabajo se perciben
como rivales o enemigos?

Discriminacion

iHa observado o experimentado situacicnes en las gue un
miembro de un grupo minoritario en el trabajo ha sido tratado
de manera diferente o desfavorable gque un miembro del grupo
mayontaric?

¢ Ha sentido que ha sido excluido o marginado de actividades o
eventos sociales organizados por sus companeros de trabajo?

sHa senfido gue ha sido objeto de comentarios o bromas
inapropiades o insultantes relacionados con su grupo de
perienencia en &l trabajo?




Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre de cuestionario ! Gestion de conflictos

Objetivo del instrumento Determinar el nivel de percepcion de la

variable gestion de confliclos segun los
trabajadores
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MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

Definicion de la variable: Segun Geraldo (2022) abarca las acciones y comportamientos que los empleados desarrollan en sus

roles, alinedndose con las expectativas y objetivos de la organizacién. En esencia, el desempefio laboral refleja la eficacia con la

que un empleado lleva a cabo sus funciones y respalda el éxito de la empresa.

k| 8 =
g | B e | B .
Dimension Indicador item % 2 e g Ohsenramm_'uesu'
£ 5 _g x Recomendaciones
(] (5] =
F‘Ianeami'entay ésrﬁgfz:?aymoaﬁ?zaanr:ii adecuadamente fu frabajo antes de | 7 1 1 1
urgan{f:s;q; en el i Busca U!Jortunidades para mejorar sus habilidades de [ 7 1 1 1
planificacion y erganizacion?
iCumples consistentemente con los objefives y metas | 7 1 1 1
Orientacion a establecidos en fu puesio de tr.al:_qﬁ}?
D1. Desempefio resultados LEIeslpemstenle enla CONSECUcion de tus objetivos ynose | 7 1 1 1
ofientade @ las desanima ante los obstaculos? _ _
tareas o ;;Demueslras una clara comprensicn de Ias_pnnndades del | 7 i 1 i
Priorizacion del trabajo v organiza tus tareas en consecuencia?
trabajo ildentificas lag tareas mas imporiantes y urgentes y las i i 1 i
completa de manera oporfuna?
i Completas tus tareas de manera oportuna y dentro de los | 5 i 1 i
L plazos establecidos?
Eficiencia laboral ¢ Realizas tus tareas con un nivel de calidad alto y cumple | i 1 i
con los estandares establecidos?
¢ Evitas hacer comentarios negativos o quejumbrosos sobre | i 1 i
D2,  Desempefio tus companieros de trabajo, superiores o la organizacion?
orientado ~ al | Excesiva negatividad | ; Mantienes una comunicacion respetuosa y constructiva | 7 1 1 1
comportamiento con fus compaieros, incluso cuando hay desacuerdos o
diferencias de opinién?
Disminucion de la | .Tomas descansos mas largos o mas frecuentes de lo| 7 1 1 1
productividad habitual?
; Estas desmotivade o desinteresade en tu frabajo? 1 1 1 1
;Has sentido que tu jefe, supervisor y compafieros no | 1 1 1 1
Deteriore del clima | reconocen tus logres o esfuerzes?
laboral ;Has sentido que tu jefe, supervisor y/o compafieros no 1 1 i 1
crean un ambiente de frabajo positivo v colaborativo?
;i Cumples con las normas y politicas de la organizacion, 1 1 1 1
Acciones gue dafian | evitando comportamientos que puedan perjudicara?
a la organizacion ¢;Evitas parficipar en conflictos o discusiones que puedan | 7 1 1 1
generar un ambients neqative en el trabajo?
;Demuestras entusiasmo y motivacién al enfrentar tareas 1 1 1 1
Tareas laborales laborales desafiantes?
desafianies iDemuesiras confianza en sus habilidades y capacidad | ;7 1 i 1
para superar desafios en el trabajoe?
;Demuestras interés active en mantenerse actualizado | 7 1 1 1
e sobre los Ulimos avances y tendencias en su campo de
Actualizacion de especializacion? ! ?
conocimiento - — n -
¢ Participas aclivamente en eventos profesionales, falleres o | 7 1 1 1
Seminarios para ampliar su conocimiento v habilidades?
. ;Demuestras un dominio solidc de las habilidades y 1 1 1 1
D3. Desempeno conocimientos requeridos para tu puesto de trabajo?
al contexto Habilidades laborales | jAplicas fus habilidades y conocimientos de manera| ; 1 1 1
efectiva para resolver problemas vy completar tareas en &l
contexio laboral?
;Evallas las diferentes ideas para resolver un conflicto y | 1 1 1 1
seleccionar |a mejor opeion?
. " ¢ldentificas y analizas problemas o conflicios de manera
So}::_'l?: an‘:_lr:jgas efectiva, considerando diferentes perspectivas v posibles 1 1 1 1
conflictos tausas? - - —
iiGeneras ideas creativas y oniginales para resoclver 1 1 1 1

problemas o conflictos, utilizando diferentes enfogues y
hemramientas de pensamiento creative?




de va

Ficha

Mombre de cuestionario

lidacién de juicio de experio

Desempeiio laboral

Objetivo del instrumento

Determinar el nivel de percepcion de la variable
desempefio laboral segin los trabajadores

Nombres y apellidos

HIL,'-:J\S -ﬂ~-ti'21~¢r_- Cuk?ﬂt'-*-'tw'?‘-i qnx,\.ul

{ Documentos de identidad | Y2242
\ Afios de experiencia \O Pewet
M - \ 4 (_2, -
Maximo grado académico H porsTer Gw ( ceteon FOBLLA
Nacionalidad (Deeoioi
b-ﬂ: O oS Ce q-ﬁﬁﬂ'—u\ ol .
Institucid Rt
" —{‘fﬁsm P ot 3 Ca T T o A ﬁcmi_
Cargo :) weeToE e Cracoinh e T G ST
Mumero telefdnico NqOS3 = ®
il £ ff .
Firma ﬁ-#). E{J
e 2“—}/ ol / 20 24




Certificado Sunedu experto 2

£ % Direccion de Documentacion e
r T . | Superintendencia Nacional de .
PERLU Ministerio de Educacion Educacién Superior Universitaria Infal_'maciﬁn Unlvemna[ia ¥
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo Institucion

ECONOMISTA

CARRANZA SILVA, LUIS UNIVERSIDALD NACIONAL SANTIAGO ANTUNEZ DE
AMERICO MAYOLO
DN 42243472 Fecha de diploma: U07/05/2000 PERL

Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN ECONOMIA

CARRANZA SILVA, LUIS Fecha de diploma:z 0404/ 2009 UNIVERSIDAD MACIONAL SANTIAGO ANTUNEZ DE
AMERICO) Modalidad de estudios: - MAY LD
NI 42243472 PERL

Fecha matricula: Sin informacion

|n4¢?

Fecha egreso: Sin informacion (*%%)

MAGISTER EN GESTION

PUBLICA
, £A SILVA, LUIS Fecha de diploma: 2206/15

CAREANEA IR LU pea e S UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEID
AMERICO Modalidad de sais

DNI 42243472 estudios: PRESENCIAL PERL

Fecha matricula: Sin informacian
[®E)

Fecha egreso: 5in mformacion (***)




Experto 3

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO GESTION DE CONFLICTOS

Definicion de la variable: La gestion de conflictos laborales es un enfoque metadico y estratégico que tiene como objstivo manejar

de manera proactiva y constructiva los conflictos que surgen dentro del lugar de trabajo (Borrelli et al., 2022).

Dimension

Indicador

item

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

D1. Conflictos
interpersonales

Comunicacion

:Con qué frecuencia se comunican efectivamente sobre sus
necesidades, expectafivas v sentimientos?

N

=

B

¢ Expresan sus opinicnes y desacuerdos de manera respetucsa
v asertiva?

=

£

Comportamiento

ilmienta resolver log conflictos de manera pacifica v
respetuosa, evitando levantar la voz o insultar a la ofra
persona?

;Muestra empatia v comprension hacia el punto de vista de la
otra persona, incluso si no esta de acuerdo con ella?

Impacto en las
relacionas

:Con qué frecuencia experimentas desacuerdos o diferencias
de opinion con fus compafieros de frabajo?

:iTe resulta dificl comunicarte efectivamente con tus
compafieros de frabajo cuando hay un conflicto?

Emocicnes

i Siente gque sus emociones se intensifican durante un conflicto
inferpersonal?

;Busca ayuda profesional para resolver un conflicio
inferpersonal s es necesario?

D2. Conflicto
infragrupal

Competencias

;Los miembros del grupo se sienten seguros v comodos para
expresar sus opiniones y preocupacicnes, incluso si som
contrarias a la mayoria?

¢ Considera que el grupo fiene las compeiencias necesarias

para gesfionar los conflictos de manera efectiva?

MNegociaciones

; Loz miembros del grupo tienen habilidades para |a resolucion
de conflictos, como la negociacion, la mediacion y el
COMPromiso?

iSe han utlizado técnicas de negociacion para resolver
conflictes entre miembros del grupa?

Falta de
colaboracion

¢ 5e observan con frecuencia desacuerdos o discusiones enire
los miembros del equipe que dificultan el trabaje en conjunto?

;Se percibe un ambiente de tension o desconfianza entre los
miembroz del equipo gue afecta negativamente la
colaboracion?

Trabajo en
equipo

i Se observan con frecuencia desacuerdos o discusiones entre
los miembros del equipo que dificulian el trabajo en conjunto?

:Con qué frecuencia se observan desacuerdos entre los
miembros del eguipo sobre come realizar |as tareas?

D3. Conflictos
infergrupales

Estereofipos y
prejuicics

LEn la organizacion se expresan estersotipos negativos sobre
algiin grupo social en particular?

£ Se toman decisiones que discriminan a algln grupo social en
particular en materia de contratacion, ascensos, salarios o
asignacion de tareas?

Alslamiento o
retraimignto

i 5e observa un clima de aislamiento y retraimiento entre los
miembroz de diferentes grupes dentro de la organizacion?

& El aislamiento y refraimiento enire los miembros de diferentes
grupos esta afectando negafivamente el clima laboral y 1a
productividad de la organizacion?

Competencia
excesiva

¢ Los grupos de frabajo compiten por recursos limitados, como
presupuesto, espacio o tiempa?

¢ Los miembros de los diferentes grupos de frabajo se perciben
como rivales o enemigos?

Discriminacian

:Ha observado o experimentado sifuaciones en las gue um
miembro de un grupo minoritario en el trabajo ha sido tratado
de manera diferente o desfavorable gue un miembro del grupo
mayontaric?

¢ Ha sentido que ha sido excluido o marginado de actividades o
eventos sociales organizadoes por sus compafieros de trabajo?

iHa sentido que ha sido objeto de comentarios o bromas
inapropiades o insultantes relacionades con su grupo de

perienencia en el trabajo?




Ficha de validacion de juicio de experto

\ Nombre de cuestionario

Gestion de conflictos

Objetive del instrumento

Determinar el nivel de percepcion de la
variable gestitn de conflictos segln los
trabajadores

Mombres y apellidos
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MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

Definicién de la variable: Segun Geraldo (2022) abarca las acciones y comportamientos que los empleados desarrollan en sus

roles, alineandose con las expectativas y objetivos de la organizacion. En esencia, el desemperio laboral refleja la eficacia con la

que un empleado lleva a cabo sus funciones y respalda el éxito de la empresa.

= = m
2| B | g | 2 .
Dimension Indicador item 3 E g E Observaciones!
£ 5 _g L Recomendaciones
[ (] =3
Flaneami_erltuv C&E:;Ez?rs;r:ﬂ::rﬁi adecuadamente fu frabajo antes de i F i i
urgan{f:ﬁ;qﬂlgl en el ;Busca oportunidades para mejorar sus habilidades de i F i i
planificacion v organizacion?
iCumples consistentemente con los objetives y metas i ] i I
QOrientacion a establecidos en fu puesto de trabajo?
D1. Desempefio resultados iEles_persistenle enla @nsecuci&n de tus objetivos v no se i i i i
orientade & las desanima ante 105 obstaculos? _
tareas . g,Derl_lueslras una clara comprensicn de Ias_pnnndades del Fl F Fl i
Priorizacion del trabajo v organiza tus tareas en consecuencia?
trabajo sldentificas |as tareas mas importantes y urgentes v las i F i i
completa de manera oportuna?
s Completas tus fareas de manera oportuna y deniro de los Fl F Fl !
L plazos establecidos?
Eficiencia laboral i Realizas tus tareas con un nivel de calidad alto y cumple i ] i I
con los estandares establecidos?
¢+ Evitas hacer comentarics negativos o quejumbrosos sobre i F i i
D2 Desempefio tus compafieros de trabajo, superiores o la organizacion?
orientado al | Excesiva negatividad | ;Manfienes una comunicacion respetuosa y constructiva i i i 7
compertamients con tus compafieros, incluso cuando hay desacuerdos o
diferencias de opinién?
Disminucion de la ;iTomas descanzcs mas largos o mas frecuentes de lo 1] 7 ] 7
productividad habitual?
; Estas desmotivado o desinteresado en tu frabajo? ! / ! 4
;Has sentido que tu jefe, supervisor y compafieros no i i i i
Deterioro del clima | recenocen tus logros o esfuerzos?
labaoral iHas sentido que tu jefe, supervisor y/o companeros no 7 7 7 7
crean un ambiente de frabajo positive v colaborative?
2 Cumples con las normas y politicas de la organizacion, i i I Fi
Acciones que dafian | evitando comportamientos gue puedan perjudicara?
a la organizacicn ¢ Evitas parficipar en conflictos o discusiones que puedan il Fl i Fi
generar un ambiente neqgative en el frabajo?
i Demuestras entusiasmo y mofivacien al enfrentar tareas il Fl i Fi
Tareas laborales laborales desafiantes?
desafiantes ¢;Demuestras confianza en sus habilidades y capacidad il Fl i Fi
para superar desafios en el trabajo?
iDemuestras interés active en mantenerse actualizado il Fl i Fi
. sobre los dltimos avances y tendencias en su campo de
A?;:;';E:i':;ge especializacion?
¢ Participas activamente en eventes profesionales, talleres o Fl Fl ! Fi
seminarios para ampliar su conocimiento y habilidades?
;Demuestras un dominio sdlido de las habilidades v i i i i
D3. Desempefio conocimientos requeridos para tu puesto de trabajo?
al contexto Habilidades laborales | ;Aplicas fus habilidades y conocimientos de manera i i i i
efectiva para resclver problemas y completar tareas en &l
contexto laboral?
;Evalias las diferentes ideas para resolver un conflicto y Fl Fl ! Fi
seleccionar la mejor opcidn?
) . ¢ldentificas y analizas problemas o conflicios de manera H i H Fi
SOL:J :I'II?: easn:l:-lr:::gas efectiva, considerando diferentes perspectivas v posibles
conflictos tausas? - - —
i Generas ideas creativas y originales para resolver i i i i

problemas o conflictes, utilizando diferentes enfogques y
hemamientas de pensamiento creativo?




Ficha de validacién de juicio de experto

f Nombre de cuestionario Desempeno laboral
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Certificado Sunedu experto 3

g"‘"\ . s s
Ministerio de Educacion Superintendencia e ﬂ;ﬂ[;?;ﬁdnelﬁ::?;ﬁz::?n .
5 Y M & PP
Educacion Superior Universitaria Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo Institucion

ECONOMISTA :
VILLANUEVA MUNOZ, EDILBERTO UNIVERSIDAD NACIONAL SANTIAGO ANTUNEZ
AQUING DE MAYOLOD
DN 40976879 Fecha de diploma: 03/04/2009 PERU

Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN ECONOMIA

VILLANUEVA MUNOZ, EDILBERTO Fecha de diploma: 12/09/2008 UNIVERSIDAD NACIONAL SANTIAGO ANTUNEZ
AQUIND Muodalidad de estudios: - DE MAYOLO
DNI 40976879 PERU

Fecha matricula: Sin informacion

(***)

Fecha egreso: Sin informacion (***)

MAGISTER EN GESTION

PUBLICA
VILLANUEVA MUNOZ, EDILBERTO . . .

ACUING Fecha de diploma: 25/10/16 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
AQU Modalidad de PERU

DNI 40976879

estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 24/07/2013
Fecha egreso: 31/12/2015




ANEXO 5. CONFIABILIDAD

Variable gestion de conflictos

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,952 25

Variable desempeno laboral
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,932 25




Base de dato prueba piloto

Variable 1. Gestion de conflictos
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Variable 2. Desempeiio laboral
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ANEXO 6. CONSENTIMIENTO INFORMADO

Consentimiento Informado

Titulo de la Investigacion: Gestitn de conflickos v su influencla en e desempefo laboral del
personal sdminstrative en una municipalidad distrital, Yungay, Ancash, 2024,

imvestigador (&) (es): Yhary Mory Cabanilas Campos.
Propdsito del estudio

Le invitamos & participar en la investigacidn Blulada “Gestidn de confictos v su influencla en &l
desempefo laboral del personal adrministrativo en una municipalidad distrital, Yungay, Ancash,
2024°, cuyo objetivo e Determinar la influencia de la gestdn de conflictos en el desempeno
laborad del personal administrative en una municipalidad distritad, Ywngay, Ancash, 2024, Esta
irvestigacidn es desamollada por la estudiante del programa de estudio de la Escuela de
Posgrado, de la Universidad César ‘Wallejo del carmpus Lma Morte, aprobado por la autoridad
comaspondiente de la Universidad con el permiso de ka Municipalidad Distrital de Ranrahinca.

Descriir el impacto del problema de la Investigacion.

En la investigacion se pretende conocer ka percepcion de ka gestidn de conflicto laborales y en
que nivel s encuentra el desempefo del frabajador, dado que se evidencia clertos conflicios

Enfre panes.
Frocedimianto

Sl usted decide participar en 8 irvestigacién se realzard lo sigulente:

1. Se realizard una encuesia donde se recogerdn dalos personales y respuesta a algunas
praguntas

2. Esia encwesta tendrd un Bempo aproamado de 15 minutos v se realizard en los amblentas
de la Municipalidad Distrital de Ranrahirca.

3. Las respussias &l cusstionano serdn codificadas usando un ndimero de dentificackin y, por
| tanto, Seram andnamas.

Participacidén voluntaria.

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir sl desea parbicipar o
no, y su deciskin sera respetada. Posterior a la aceptacidn no desea continuar pueds hacario sin
ningan problema.

Riesgo

Indicar al participante |a existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion.
Sin embargo, en &l caso que existan preguntas que ke puedan generar incomodidad. Usted tene
la libertad de responderias o no.



Beneficios

Se be informard gue (o8 resultados de la Investigackin se ke alcanzard a la inatiuckdn al tming
de la investigacidn, Mo recibird ningdn beneficio econdmico nl de ninguna otra indoke. El esbudio

no va 8 aportar 3 la saked individual de la persona, san embargo, os resultados del estudio podran
conwertirss en beneficio de ka salud pdblica.

Confidencialidad

Los datos recolectados deben ser andnimos v no lener ninguna forma de identificar al
paricipante. Garantizemos que la informackdn que usted nos brinde es iotalmente Confidencial
Y Mo Serd usada para ningun otre propdsito fuera de ka investigecitn. Los daios permansacerin
bajo custodia del mwvestigador principal ¥ pasado un tempo determinade serdn eliminados
GO ErEnt B mEante.

Problemas o preguimtss:

5l tiene preguntss sobre |a invesbgecibn pusds contactar con & Investigador (a) (es) Yharyl Moy
Cabanillas Campos emall: cabanillasysrlfoutiook com y asesor Mg Sanchez Visguez
Segundo Vicante emall: ssanchezval1@ucyvirtusl edu.pe.

Consantimiento

Después de haber kido los propdsitos de la investigecidn aulorizo participes en ks investigaciin
antes mencionada.

i T s OSSN

Fecha y hora:

FIRBAA,




ANEXO 7. CARTA DE AUTORIZACION

: oy )
*";ﬁ“ﬂ Manicipalidad Diirital de Ranrahirea |
OFICH K 147-2024. MORA

ﬁm_hﬁquﬂﬂﬂm

SERNORA:

MEA. RUTH ANGELICA CHICANA BECERRA
Coordinadora Gerneral de Programas a Dislanca de la Esceefa de Fosgrado
Universiled Cesar Vallep

Lima. -

ASLINTO : AUTORIZACION PARA RECOPILAR MFORMACION EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE RANRAHIRCA

REFERERCIA : Carla P. DG5S 2024-UCY-EFG-D

Es. graio dirgie a wsed para saludads corlalmems v g alencidn al
documenty da i3 mierencia, madianta el pual, su persona solicha que, e brinde sccesa a8 inkrmacion
dit i Municipalicisd Dhsilal de Fancehince, 8 18 safoia hers Mory Cabanillas Canpos, a fin de que,
reafce 2 rabaio 08 ivestigacidn, para oblencr su grado cio Moestra on Geshion Pablica

Por I cxpeesio, se AUTORIZA 2 ls esiudisnle Yhary! Moy CabaniVas
Campus ngrsa 3 | Relalscionss de I Municipabdad Diskilal de Ranmhica, pera recoplar L
infermasion nacasans an p eridad, 7 desamllsr o lrabajo da invesiiecion

Ein olm parfieulsr, &6 propicia la oporinided para Sxprecars ke pnhimeesios
i mayor consideaciin.

Flaza de Armas SN 'SR (047 $806] | wraHDmuRiraarahired oo pe





