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RESUMEN 

El respectivo análisis se emprendió con el objetivo de determinar si la 

productividad laboral tiene relación con los conflictos laborales en los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de José Luis Bustamante y Rivero, 

Arequipa, en 2023. Material y método: Fue cuantitativo, con un reconocido 

diseño designado no experimental, de tipo básico correlacional; el grupo de 

evaluación estuvo compuesta por 300 empleados de la entidad nominada 

Municipio de José Luis Bustamante y Rivero, seguidamente la muestra vino 

hacer probabilística. El análisis se realizó mediante la aplicación SPSS versión 

26, que incluyó la codificación y tabulación de los datos adquiridos. A 

continuación, los datos se vinieron a tabular y se llevaron a cabo por medio de 

Rho de Spearman. Los resultados señalaron que existe una correlación 

significativa r=0.825 entre la productividad con los conflictos laborales, 

obteniendo así un 82.5% de relación entre ambas, además de tener una 

significancia de 0.000 < 0.05 Se llegó a la conclusión que la reconocida 

productividad laboral tiene relación con los conflictos laborales en los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de José Luis Bustamante y Rivero, 

Arequipa. 

 

Palabras clave: Productividad, laboral, conflicto, trabajadores, municipio.  
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ABSTRACT 

The respective analysis was undertaken with the aim of determining 

whether labor productivity is related to labor conflicts in the workers of the District 

Municipality of José Luis Bustamante y Rivero, Arequipa, in 2023. Material and 

method: It was quantitative, with a recognized non-experimental design, of a 

basic correlational type; the evaluation group was made up of 300 employees of 

the nominated entity Municipality of José Luis Bustamante y Rivero, then the 

sample became probabilistic. The analysis was carried out using the SPSS 

version 26 application, which included the coding and tabulation of the acquired 

data. Next, the data was tabulated and carried out by means of Spearman's Rho. 

The results indicated that there is a significant correlation r=0.825 between 

productivity and labor conflicts, thus obtaining an 82.5% relationship between 

both, in addition to having a significance of 0.000 < 0.05. It was concluded that 

the recognized labor productivity is related to labor conflicts in the workers of the 

District Municipality of José Luis Bustamante y Rivero, Arequipa. 

 

Keywords: Productivity, labor, conflict, workers, municipality. 
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INTRODUCCIÓN 

Las empresas actuales se están centrando más específicamente en los 

denominados RRHH y que una tarea eficaz de los medios humanos conducen a 

resultados que superan las expectativas. Es fundamental reconocer que, si bien existen 

muchas coaliciones dentro de las relaciones laborales, también existen desacuerdos 

entre maneras de laborar, opiniones o discrepancias particulares que conducen a la 

aparición de conflictos. Si estos problemas no se abordan oportunamente, pueden crear 

un clima de malestar e insatisfacción, que frecuentemente conduce a un menor 

desempeño laboral, malos resultados o una atención de baja calidad. 

La conflictividad laboral es común tanto en organizaciones públicas como 

privadas, comenzando con una sensación de disparidad en medio de los desemejantes 

paradigmas de regímenes que vienen hacer laborales, sueldos, resarcimientos 

desiguales y objetivos e itinerarios, todo lo cual tiene una repercusión en la denominada 

productividad del personal diario. 

Se debe tomar en cuenta  que el desarrollo y ascenso de una productividad 

se trasforma en un fin básico en toda organización, por lo cual se procedido a estudiar 

la siguiente investigación.  

La tesis está estructurada de la siguiente manera: En el capítulo primero se 

proporciona una visión general del tema de investigación, el punto específico de la 

problemática, los objetivos, la hipótesis, así también la operacionalización variables. El 

capítulo segundo en marca el sustento jurídico de las variables, junto con los 

antecedentes locales, nacionales e internacionales. El capítulo tercero contiene la 

metodología, el nivel, el método, el diseño y el tipo de investigación que es básico. Por 

consiguiente, donde se identifica la muestra y la población. El capítulo cuarto se enfoca 

en los resultados y la discusión de esta investigación. Por último, se presentaron las 

conclusiones, las recomendaciones y los anexos de esta investigación.  
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CAPÍTULO I 

 EL PROBLEMA 

1.1. ANÁLISIS DE LA PROBLEMÁTICA SITUACIONAL 

En el escenario global, la Unión Europea está imponiendo nuevos criterios sobre 

la eficacia de los organismos publicos y el lento cambio de la gestión pública. Está claro 

que la dinámica del crecimiento socioeconómico y la capacidad de la gestión para 

manejar cuestiones internas están vinculadas. Consiguientemente, la examinación de 

la viabilidad de los actos de entidades estatales vinculados a procesos socioeconómicos 

en cada nación cuenta con la relevancia tanto teórica como práctica, (Kosach et al., 

2020).  

Investigaciones en el ámbito laboral sugieren que una mayor productividad puede 

contribuir no solo al cumplimiento de metas organizacionales, sino también a el 

perfeccionamiento del reconocido “clima laboral”, promoviendo relaciones inter-

personales más positivas y disminuyendo los conflictos derivados de la ineficiencia y la 

frustración profesional. Sin embargo, en muchas municipalidades en particular, no se 

cuenta con estudios que exploren de manera específica la relación entre una 

productividad laboral mejorada y la disminución o mejora en la gestión de los conflictos 

laborales. 

En este sentido, mejorar los conflictos laborales implica implementar estrategias  

de comunicación y gestión que permitan resolver desacuerdos de manera respetuosa y 

productiva. Un ambiente donde los conflictos se gestionan de forma efectiva promueve 
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un clima laboral positivo, reduce el estrés entre los empleados y potencia su compromiso 

y rendimiento. 

En el ámbito nacional Medel y Pérez (2017), afirman de que las instituciones 

logran extralimitarse en el trato a sus empleados ante estas demandas, priorizando la 

rentabilidad sobre el clima organizacional sin entender que ambos son 

interdependientes. Esto puede resultar en reclamos como huelgas, paros de producción 

y protestas colectivas. Sin embargo, esto no sólo genera conflictos entre el trabajador y 

la empresa; también puede se producen problemas de desigualdad, explotación, acoso 

y discriminación entre los empleados.  

Ahora bien, existe un problema grave con la satisfacción laboral en Perú porque 

se cree que es el factor principal del ausentismo laboral. De igual forma, un estudio de 

Gestión (2014), muestra que el 45% de los empleados están insatisfechos en el trabajo, 

y muchos de ellos atribuyen su infelicidad a elementos como el bajo liderazgo, la baja 

remuneración y la falta de comunicación clara o apoyo en el provecho de sus propósitos, 

Por lo que es fundamental tener un adecuado manejo de los conflictos. 

Ya que, sin un manejo adecuado, los conflictos pueden escalar, generando 

estrés, reducción de la productividad, aumento de la rotación de personal y una 

disminución en el compromiso y la satisfacción laboral. 

Conforme al tema local, las circunstancias conflictivas y la escasez de gestión, 

en la subdivisión de un ministerio estatal, al parecer han documentado una baja 

efectividad laboral producto de la falta de cumplimiento de etapas y plazos de las 

acciones o tareas a desempeñar; esto inclusive se reflejó en la ejecución del Plan 

Operativo Institucional, (POI). 

Por lo que mejorar la gestión de los conflictos laborales no solo evita estos 

efectos negativos, sino que también abre la posibilidad de que el conflicto se convierta 

en una reconocida herramienta de crecimiento, optimando así la designada 

productividad laboral en la institución. Un enfoque de mejora en los conflictos laborales 

permite transformar los desacuerdos en oportunidades de diálogo, aprendizaje y mejora 
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continua, contribuyendo a un clima organizacional positivo y constructivo. Además, 

cuando los conflictos se gestionan correctamente, se fomenta un ambiente de respeto 

y cooperación, lo cual fortalece el compromiso de los empleados, reduce el ausentismo 

y mejora el rendimiento colectivo. 

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. Problema general 

PG.- ¿La productividad laboral tiene relación con los conflictos laborales en los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de José Luis Bustamante y Rivero, Arequipa 

2023? 

1.2.2. Problemas específicos 

PE1.- ¿De qué manera las competencias de la productividad laboral se relacionan con 

conflictos laborales en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de José Luis 

Bustamante y Rivero? 

PE2.- ¿De qué manera el trabajo en equipo y cohesión de la productividad laboral se 

relacionan con conflictos laborales en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

José Luis Bustamante y Rivero? 

PE3.- ¿De qué manera la cultura organizacional de la productividad laboral se relaciona 

con conflictos laborales en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de José Luis 

Bustamante y Rivero? 

PE4.- ¿De qué manera el liderazgo de la productividad laboral se relaciona con 

conflictos laborales en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de José  

¿Luis Bustamante y Rivero? 

1.3. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA  

¿Por qué? 

La investigación se realizó porque la productividad laboral en una municipalidad  

es primordial para la eficacia y aptitud de los servicios que recibe la sociedad. Los 

conflictos laborales, como desavenencias, falta de comunicación, tensiones y problemas 
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interpersonales, suelen ser factores que afectan negativamente el desempeño y la 

satisfacción laboral. Es entonces que se puede decir que para los que trabajan en el 

área estatal, los conflictos laborales no solo afectan la eficiencia operativa, sino que 

también pueden generar un ambiente de trabajo insatisfactorio, con efectos secundarios 

como el ausentismo, la baja moral y el desgaste profesional. Explorar esta relación en 

nuestro contexto municipal es de gran valor para  

entender y, en última instancia, mitigar estos efectos. 

¿Para qué? 

Con el análisis de esta relación entre la productividad y los conflictos laborales, 

nuestra investigación podría identificar los factores específicos que generan conflictos 

en la municipalidad. Esto sería útil para diseñar estrategias que minimicen estas 

tensiones y promuevan un ambiente de trabajo más colaborativo. 

Con una mejor comprensión de los conflictos y su relación con la productividad, 

este estudio podrá ofrecer recomendaciones para la gestión de conflictos, promoviendo 

de esa manera lo que se espera de un clima laboral positivo y, en consecuencia, un 

aumento en la productividad. 

Las consecuencias de esta indagación estarán o servirán de forma útil para la 

toma de decisiones en el ámbito municipal, aportando recomendaciones prácticas y 

políticas que ayuden a mejorar la productividad mediante la reducción de conflictos. 

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN  

1.4.1. Objetivo general 

OG. - Determinar si la productividad laboral está relacionada con los conflictos laborales 

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de José Luis Bustamante y Rivero, 

Arequipa 2023. 

1.4.2. Objetivos específicos 

OE1.- Identificar si las competencias de la productividad laboral tienen relación con los 

conflictos laborales en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de José Luis  
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Bustamante y Rivero.  

OE2.- Definir el trabajo en equipo y cohesión de la productividad laboral relacionado con 

los conflictos laborales en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de José Luis 

Bustamante y Rivero. 

OE3.- Identificar   la es organizacional de la productividad laboral relacionado con los 

conflictos laborales en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de José Luis 

Bustamante y Rivero. 

OE4.- Identificar el liderazgo de la productividad laboral relacionado con los conflictos 

laborales en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de José Luis Bustamante y 

Rivero. 

1.5. HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN  

1.5.1. Hipótesis general   

HG. - La productividad laboral se relaciona significativamente con los conflictos laborales 

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de José Luis Bustamante y Rivero, 

Arequipa 2023. 

1.5.2. Hipótesis especificas  

HE1.- Las competencias de la productividad laboral se relacionan significativamente con 

los conflictos laborales en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de José Luis 

Bustamante y Rivero. 

HE2.- El trabajo en equipo y cohesión de la productividad laboral se relaciona 

significativamente con los conflictos laborales en los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de José Luis Bustamante y Rivero. 

HE3.- La cultura organizacional de la productividad laboral se relaciona significativa_ 

mente con los conflictos laborales en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

José Luis Bustamante y Rivero. 
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HE4.- El liderazgo de la productividad laboral se relaciona significativamente con los 

conflictos laborales en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de José Luis 

Bustamante y Rivero. 

1.6. VARIABLES E INDICADORES  

1.6.1. Conceptualización de variables 

Variable 1 Productividad laboral 

Castro (2021), afirma que  productividad laboral, es el factor subyacente que 

permite la coordinación y cohesión de los recursos humanos, competencias, el 

reconocido trabajo en equipo,  asimismo en conjunto con la estudiada cultura 

organizacional sin dejar de lado el liderazgo, resultando en un desempeño eficiente. 

Variable 2 Conflictos laborales 

Chávez (2018), refiere que un conflicto laboral, son resultados de discrepancias 

entre el supervisor y los empleados, ahora basándonos desde punto del manejo de los 

conflictos estos se dividen en intrapersonal e interpersonal. 
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1.6.2. Operacionalización de variables 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

2.1.1. Antecedentes a nivel internacional 

Ortiz (2023) tuvo como OBJETIVO Analizar el impacto de la satisfacción laboral 

en la productividad de los empleados del área de fabricación y comercialización de 

alimentos para animales “Nutrirec Biodarma” en 2023. MATERIAL Y MÉTODOS: Este 

trabajo es de finalidad descriptiva, de tipo correlacional, de diseño transversal. 

RESULTADOS: En el trabajo, el 86% de 6 trabajadores informan consistentemente 

tener conexiones productivas y agradables con superiores y compañeros de trabajo. 

Sólo el 14% de los que se interrogo dice que casi siempre tienen interacciones 

productivas y agradables con sus jefes y compañeros de trabajo en el trabajo. 

CONCLUSIÓN: El recurso humano de una empresa u entidad, son un activo estratégico 

para su crecimiento y éxito. El denominado compromiso, así como la incitación de los 

empleados se ven directamente afectados por la satisfacción laboral, lo que a su vez 

perturba la producción de la reconocida entidad. 

Argüello (2021) tuvo como OBJETIVO evaluar el grado de motivación de los 

trabajadores de la entidad municipal de Río Tercero, en la Provincia de Córdoba. 

MATERIAL Y MÉTODOS: Como estudio se enfoca en el análisis de tipo cualitativo de 

tipo descriptivo, empleando como instrumento la entrevista y encuesta. RESULTADOS: 

El 96% de los encuestados dijo que conocía sus deberes y obligaciones, y el 70% de 
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los encuestados dijo que se sentía bienvenido, indicando que el enfoque de integración 

era el adecuado. De manera similar, el 70% de los encuestados dijo que su espacio de 

trabajo les permite realizar sus tareas de manera regular y el 65% dijo que tenía las 

herramientas y recursos que necesitaba. CONCLUSIÓN: En medio de los compendios 

más transcendentales se hallan los recursos humanos del Municipio de Río Tercero; por 

ello, es fundamental prestar especial atención a las políticas a implementar en su 

funcionamiento. 

Sandoval et al. (2017) se enfocó como OBJETIVO conocer cómo la capacitación 

podría afectar la productividad de los trabajadores en las empresas chilenas. 

MATERIAL Y MÉTODOS:   Se utilizaron los enfoques, coincidencia exacta aproximada 

(CEM), coincidencia de vecino más cercano (NNM) y coincidencia de puntuación de 

propensión (PSM). La variable de resultado en este estudio fue reconocida como la que 

también estudiamos “productividad laboral”, por otro lado, la variable de tratamiento fue 

el adiestramiento laboral y sin dejar de lado las variables explicativas incluyeron tamaño, 

trabajantes calificados (de l+D), departamento (lD), capital extranjero (l+D), maquinaria 

y equipo, propiedad extranjera, propiedad privada, educación, exportación y salario. 

RESULTADOS: Los hallazgos mostraron que había una pequeña pero discernible 

distinción en el funcionamiento de la clase obrera en medio de las alineaciones que 

recibieron capacitación y los grupos no capacitados. CONCLUSIÓN: Como se dijo en el 

apartado anterior, la capacitación no afectaría significativamente la productividad y 

desempeño laboral de las industrias chilenas. Esto sería contrario a la mayoría de las 

investigaciones estudiadas anteriormente, que predijeron que la capacitación afectaría 

significativa y favorablemente la productividad laboral. 

Santana (2018)  en su tesis realizada en Ecuador, se centró en el OBJETIVO de, 

Conocer cómo se relacionan el comportamiento organizacional y la gestión de conflictos 

o controversias laborales, entre el ámbito hospitalario de Ambato. MATERIAL Y 

MÉTODOS: Llego a ser de tipo cuantitativo, como también de diseño designado no 

experimental, categoría transversal y nivel nominado descriptivo-correlacional, 
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asimismo tiene un método deductivo-inductivo. RESULTADOS: El comportamiento 

organizacional está en vulnerabilidad, con una prevalencia integral de 49,64 sobre 100; 

este producto se halla en medio del rango de clima organizacional en vulnerabilidad, 

con valores que oscilan sobre los 40 y 59 puntos en la escala de la serie de estimación 

del estado de ánimo organizacional en el área de salud. CONCLUSIÓN: La actitud 

dentro de una organización y la gestión de conflictividad laboral están indisolublemente 

ligados. El Servicio Ambulatorio del Hospital de Ambato referido, es un ámbito 

organizacional, en el que la actitud del personal de trabajo es impredecible, debido 

especialmente al ansia de conferir una asistencia con calidez y categoría a aquellos, del 

medio del país, que acceden a este centro de salud demandando una rápida solución a 

su salud. problemas, a pesar de los limitados fondos o instrumentos con los que trabajan 

en el día a día el personal especializado en esta área. 

Pacheco & Zapata (2015)  desempeñaron una tesis en Ecuador, se enfocó como 

OBJETIVO: Desarrollar un manual instructivo sobre técnicas de resolución de conflictos 

que incluya soluciones adecuadas para resolver las dificultades actuales dentro de la 

empresa Procongelados S.A. MATERIAL Y MÉTODOS: Fue descriptiva con un método 

sintético- analítico, inductivo, descriptivo, con un método experimental. RESULTADOS: 

Esta forma de conflicto surge entre los miembros de los espacios de proceso de 

inspección de calidad, interfiriendo con que haya un funcionamiento regular de los 

procesos organizacionales de la empresa, generando fallas y pérdidas de producción. 

CONCLUSIÓN: Los enfoques mencionados en las Instrucciones son muy útiles para las 

personas que llevan a cabo la dirección de la empresa así mismo para todas las 

regiones. Es entonces que cada técnica podría llevarse a cabo en combinación con 

formas que buscan una rápida resolución de disputas y la integración entre las personas 

involucradas. 

2.1.2. Antecedentes a nivel nacional 

La tesis de Aranibar (2022), realizada en Lima, buscó en OBJETIVO examinar si los 

conflictos o tensiones laborales y la gestión administrativa impactan en la productividad 
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laboral en un ministerio estatal en 2022. MATERIAL Y MÉTODOS: Se trató de una 

investigación básica, correlacional-causal, no experimental, transversal, con un tamaño 

de grupo de análisis de entre 95 personas. RESULTADOS: Los hallazgos mostraron 

que existe una asociación significativa a lo largo de cada variable de investigación en el 

71,30% de los casos, e impactan el 31,40% de la competencia laboral, el 30,20% de la 

colaboración y cohesión laboral, el 33,60% de la denominada cultura que es organizativa 

y el 31,40% del liderazgo. CONCLUSIONES: Se estableció que los conflictos o 

tensiones laborales y la reconocida gestión administrativa impactan sobre el ejercicio 

laboral, con base en los hallazgos sobre la prueba χ² - Chi cuadrado, los cuales fueron 

de 80,405 con un grado de significancia del 0,000. Produciéndose una relación del 

71.30% con fundamento en los hallazgos del Pseudo-R 2 de NagelKerke sobre las 

variables, según los hechos recolectados en la reconocida prueba de hipótesis mediante 

regresión que es ordinal con un modelo que tiene que ser válido.  

Eneque y Cordova (2023) desempeñaron una tesis en Lima, que se enfocó 

como OBJETIVO mostrar cómo la gestión de conflictos laborales afecta la producción 

comercial en San Martín de Porres en 2022. MATERIAL Y MÉTODOS: se dirigió por el 

tipo básico, con un punto de vista descriptivo, cuantitativo y correlacional; también 

incluyó un concepto no basado en experimentar, con un corte transversal. 

RESULTADOS: Se descubrió que el 7,8% de las personas de trabajo estaba 

absolutamente en desacuerdo con la gestión del conflicto en la organización, el 4,9% en 

desacuerdo, el 15,8% dijo no estar ni conforme ni en desacuerdo; acto seguido, el 50,4% 

estaba conforme con la gestión de la CL, y el 21% dijo estar absolutamente conforme 

con la gestión de la CL en las sociedades comerciales.  CONCLUSIÓN: La 

productividad de las instancias empresariales del área distrital nominado San Martín de 

Porres, en 2022; está significativamente correlacionada con la gestión del conflicto 

laboral, como lo demuestra la reconocida prueba no paramétrica que es del estadistico 

de Spearman, que arrojó una correlación de 0,925 entre las variables de indagación. 
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Guevara y Martinez (2018) en su tesis realizada en Pimentel, se orientó en el 

OBJETIVO de, conocer la asociación entre los conflictos laborales y la producción en 

Leoncito SRL Chiclayo. MATERIAL Y MÉTODOS: Los 14 empleados de la empresa 

Leoncito fueron utilizados como población y muestra en esta investigación que es 

descriptiva, así como correlacional, que utilizó un reconocido diseño que es no 

experimental y un cuestionario como instrumento para la encuesta. RESULTADOS: Los 

hallazgos revelaron que algunas de las primordiales fuentes de los desacuerdos 

profesionales que perjudican el desempeño y producción de la sociedad Leoncito, son: 

el personal conflictivo, el trato prioritario de ciertos gerentes con los laboradores asi 

como la carencia de normas y procedimientos en el lugar de trabajo. CONCLUSIÓN: 

Se concretó que la vinculación del conflicto entre el personal laborante y la productividad 

o desempeño en dicha entidad, tiene un valor = 0,676, lo que indica una relación 

moderada en medio del conflicto asi como la producción en la sociedad Leoncito SRL, 

admitiéndose de esa manera la reconocida hipótesis Hi, que exterioriza que realmente 

se evidencia el conflicto profesional asi como la producción en la asociación  

Fernández y Gamarra (2015) desempeñaron una tesis en Pimentel, el que se 

enfocó como OBJETIVO Determinar evaluar el vínculo entre los conflictos laborales y 

la productividad dentro del ámbito de ventas de CODIJISA, SAC Chiclayo. MATERIAL 

Y MÉTODOS: Empleo como método el análisis mixto que combina métodos 

cuantitativos y cualitativos; asimismo, el estudio se estructura como un proyecto de 

investigación descriptiva que utiliza un diseño correlacional. RESULTADOS: En 

consecuencia, se constató que el 56% de los encuestados considera que la reconocida 

área de ventas de la entidad no aplica las metodologías de gestión de conflictos como 

debería, y que no se produce un acrecentamiento de la producción en el área de ventas 

como consecuencia de una comunicación ineficaz y de la falta de estrategias de gestión 

de conflictos, según el 55% de los encuestados. CONCLUSION: Los hallazgos 

demostraron que se puede lograr una mayor productividad en la unidad de ventas de la 
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compañía mediante el uso de técnicas de resolución de conflictos basadas en la 

deminada difusión. 

Mallcco y Rojas (2021) llevaron a cabo un análisis propuesto en Huancavelica, 

donde 

 se enfocó el OBJETIVO de conocer cómo las circunstancias laborales se 

vinculan a lado de la productividad del personal administrativo de la Dirección Regional 

de Educación de Huancavelica. MATERIAL Y MÉTODOS: el tipo de análisis se 

denominó como aplicada, sobre el nivel asi como el reconocido diseño correlacional, 

con encuestas administradas a una muestra de 95 encuestados mediante muestreo no 

probabilístico. RESULTADOS: Los hallazgos del estudio indicaron que la productividad 

laboral es promedio del 89,5% y que las condiciones de trabajo en el DREH son 

excelentes en un 54,7%. Existe una correlación del 43,4% entre los dos factores. 

CONCLUSION: Se finiquita relacionando que las dos variables que se estan analizando 

exhiben una correlación positiva que viene hacer moderada, lo que sugiere un 

reconocido vinculo bilateral en medio de la productividad, así como los escenarios 

laborales. 

2.1.3. Antecedentes a nivel regional 

Chuquija y Gonzales (2021) llevaron a cabo un análisis propuesto en Juliaca, 

en el que se tomó como OBJETIVO Conocer la relación entre la productividad laboral y 

el compromiso organizacional en la financiera Crediscotia de Juliaca. MATERIAL Y 

MÉTODOS: Con una denominada técnica cuantitativa y un diseño transversal no 

experimental correlacional descriptivo, el estudio examinó a 60 laburadores de una 

organización financiera. RESULTADOS: Se estableció cómo se relacionan entre sí los 

factores que componen la participación organizacional, así como la producción. El 

estudio sugiere un denominado margen de falla del 0,05 por ciento y un grado de 

confianza del 95%. CONCLUSIÓN: El compromiso organizativo y la productividad 

laboral muestran una correlación moderada y positiva.  
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Mamani (2023) en su tesis realizada en Puno, tuvo como OBJETIVO el conocer 

cuál es la determinada relación entre la productividad del personal de la Municipalidad 

Distrital de Kelluyo en 2023 y el absentismo laboral. MATERIAL Y MÉTODOS: Para 

lograr este fin, la investigación emplea una metodología cuantitativa con un alcance 

descriptivo correlacional, un diseño transversal no experimental y un método de 

investigación hipotético-deductivo. RESULTADOS: Según las estadísticas de Rho 

Spearman, el vínculo entre la productividad del personal y la ausencia tiene una 

correlación positiva media de 0,410 y un grado de significancia de 0,001 (menos de 

0,05). CONCLUSION: Concluyendo Se muestra que la variable1 absentismo laboral y 

la variable2 que es productividad de los empleados están correlacionadas positiva y 

significativamente. 

Por otro lado, La tesis de Bautista del año (2017), realizada en Huancané, tuvo 

como objetivo conocer cómo el estrés afecta el rendimiento laboral o productividad de 

los empleados en la Municipalidad Distrital de Huatasani en Huancané - Puno 2017. 

MATERIAL Y MÉTODOS:  El análisis utilizó un reconocido diseño no experimental 

transeccional-correlacional. La hipótesis se probó utilizando denominado Chi-cuadrado 

así como la correlación de Pearson como medidas estadísticas. RESULTADOS: La 

significancia asintótica bilateral de un valor dado como el 0,047 y uno comprendido con 

el chi-cuadrado inferior a 0,05 llevan a la CONCLUSIÓN de que el estudiado estrés 

viene a disponer de un efecto significativo en el rendimiento laboral. Los datos muestran 

una fuerte relación positiva del 33.80%.  

Ahora bien, el OBJETIVO de la tesis de Larico (2015), realizada en Juliaca, fue 

conocer cómo los elementos motivadores influyen el desempeño laboral de los 

empleados en el Municipio de San Román de Juliaca durante el 2014. MATERIAL Y 

MÉTODOS: fue hipotético deductivo, descriptivo correlacional. De tipo aplicado y el 

denominado grado de investigación es explicativo o causal. RESULTADOS: Se 

encontró una fuerte correlación (r=.786) en medio de los elementos motivacionales, así 

como el ejercicio de los trabajadores de la Municipalidad. Debido a su impacto sustancial 
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en la productividad en el trabajo, el salario mínimo vital está altamente relacionado con 

el cumplimiento de responsabilidades (r=.659). El desempeño de los trabajadores 

estuvo significativamente relacionado con incentivos (40,7% de las veces) como 

dictámenes, correspondencias de congratulación y también las reconocidas becas de 

adiestramiento. CONCLUSION: Los resultados mostraron que existió una correlación 

las cuales vinieron a motivar a los empleados y de igual manera se motivó su 

productividad en el trabajo.  

Puntaca & Salas (2021) llevaron a cabo un análisis propuesto en Juliaca, el cual 

se orientó como OBJETIVO de conocer la relación entre el empoderamiento del 

personal de trabajo del EXMILL MINING SERVICE S.A.C. – Juliaca 2021, y la 

productividad laboral. MATERIAL Y MÉTODOS: El estudio como análisis se esgrimió 

un método cuantitativo, un diseño de investigación aplicada, de corte no experimental y 

de alcance correlacional. RESULTADOS: Los hallazgos de la prueba de hipótesis 

vinieron a evidenciar que la HG encontró un vínculo entre las variables de investigación. 

CONCLUSION: Los trabajadores de la entidad exhiben un vínculo positivo sustancial 

entre productividad laboral y empoderamiento, por lo que se confirma la aceptación de 

la (Ha). 

2.2. BASES TEÓRICAS 

2.2.1. Productividad laboral 

Según a Castro (2021), explica que la productividad laboral es lo que conduce a 

la coyuntura así como la concordia del recurso, muchas veces los denominados medios 

humanos, así como los procesos y sistemas que las personas llevan a cabo de manera 

eficiente para lograr un conjunto de recursos equivalente. 

Para Fontalvo et al. (2017) es un proceso que integra recursos y actividades para 

producir un resultado eficiente y efectivo. De acuerdo a la INEGI (2013), la producción 

es la medida del vínculo en medio del volumen de frutos y producciones fabricadas o 

vendidos y la labor aportada en el transcurso fructífero durante un período determinado. 
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Fontalvo et al. (2017) confirma que los RRHH dominan las procedencias que determinan 

el grado de desempeño de una entidad porque, al final, las personas llevan a cabo los 

métodos asimismo intervienen en todas las prontitudes realizadas por la etnidad para 

alcanzar los objetivos predeterminados. La configuración de la reconocida gestión de la 

calidad empresarial ha demostrado sus efectos positivos sobre los costes y los niveles 

de productividad de la organización, apoyando la labor de los gestores y dirigentes, 

ayudando a toda la organización a conseguir su gama de ganancias y ofreciendo los 

medios más vigorosos para obtener un resultado explícito. 

Heredia y Hernández (2018), puntean que el desempeño viene hacer un 

elemento clasificador toma en cuenta los efectos que se generan junto con los bienes 

esenciales, con el propósito de evidenciar que el proceso de producción es alto en la 

entidad utilizando menos insumos. . Finalmente, Bolívar (2020) “sostiene que la 

productividad debe tomar en cuenta no solo la cuantía de capitales generados con los 

elementos llevados a cabo, sino también la calidad de dichos bienes, que se define 

como el valor agregado al bien”. El rendimiento real por unidad de todos los insumos o 

rendimiento real por hora de labor, es otra definición sencilla de productividad laboral. 

Esto suele estar vinculado a la tecnología y representa, parcialmente, la utilidad total 

con la que los denominados insumos vengan a convertirse en efectos; sin embargo, 

capta más adecuadamente la influencia de otras variables, incluidas los caudales de 

escala, las materias inexplicables, la reasignación de caudales y otras, (Steindel & 

Stiroh, 2001). 

Además, la productividad laboral, que calcula la cuantía de patrimonios y 

actividades generadas por hora de labor, es un indicador del progreso económico de 

una nación. Para decirlo de otra manera, la productividad laboral es la medida del PIB 

real producido por hora de trabajo. Tres elementos principales influyen en el desarrollo 

de una producción: la inversión, las nuevas tecnologías y el capital humano, y el ahorro 

en capital físico, (Monzur , Ahmed, & Mohammad, 2013) 

"Productividad" describe la conexión entre entradas y salidas. El término que es 
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"productividad" se refiere al ritmo al que se completa el trabajo. Es la vinculación en 

medio de la producción y las elaboraciones básicas para generarla. La denominada 

producción total fraccionada por las materias totales es la. En términos de costos 

laborales y volumen de producción, la productividad laboral y la mano de obra suelen 

estar correlacionadas. (Alkinari & Pramila, 2014). 

Dimensiones de la variable 1 

2.2.1.1. Competencias. 

Según Galleli et al. (2020), el desarrollo de un conjunto de competencias 

humanas único, interrelacionado e interdependiente puede ayudar a las empresas 

a reaccionar ante las preocupaciones sobre la sostenibilidad en el momento en que 

se vincula con las capacidades organizativas. 

Aranibar (2022) define competencia como “Una combinación combinada 

de capacidades, información, vivencias, aptitudes, emociones, impulsos, valores 

y rasgos individuales que ha mostrado ser adecuada y estar vinculada a un mejor 

rendimiento de la empresa y de los empleados de acuerdo con los requisitos 

técnicos, de servicio y de productividad.”. Estas competencias deben apoyar los 

objetivos de la organización y ser medibles y observables. 

2.2.1.2. Trabajo en equipo y cohesión.   

Se trata de un componente esencial para comprender y explicar el 

compromiso, la participación y el resultado de los equipos es la cohesión de los 

equipos de trabajo. Cuando un grupo de individuos trabaja en conjunto, cada 

miembro se encarga de crear una tarea manteniendo el enfoque en el objetivo 

general (Durán, 2018). 

Según Tomás y Cuenca (2019), la cohesión es “un transcurso hacendoso 

que se evidencia en la propensión de un denominado conjunto a permanecer unido 

y perseguir sus objetivos, ya sean herramientas o la complacencia de los 

menesteres emocionales de los participantes”. 
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2.2.1.3. Cultura organizacional. 

El marco organizacional intrínseco abarca condiciones generalmente constantes 

y extensas de rasgos organizativos como la reconocida ciencia y autoridad, así como 

elementos políticos que gobiernan las operaciones organizacionales. Las discrepancias 

en el rendimiento organizativo pueden explicarse por la concordancia entre la táctica y 

la configuración cultural de la organización, (Meng & Berger, 2019). 

Debido a su complejidad y diversidad, la cultura organizacional es altamente 

significativa porque hace avanzar el conocimiento científico. Su estilo de expresión único 

y la legitimación de sus procesos de dinamización están condicionados por una 

composición de componentes intrínsecos y también los que se hallan externamente, 

(Gonzáles et al. 2018). 

2.2.1.4. Liderazgo. 

La realidad en el liderazgo es una presunción compleja con uniones con de 

diferentes hipótesis de liderazgo diferentes, además de tener una base de psicología 

humanista. Las filosofías de liderazgo relacional como el liderazgo de servicio, 

transformacional, carismático, espiritual y ético son las que más se parecen a la teoría 

del liderazgo auténtico. La autenticidad está más fuertemente asociada con dos estilos 

de liderazgo relacional: el estilo de servicio y el estilo transformacional. La capacidad de 

un líder de escuchar a su gente es un componente fundamental del liderazgo de servicio 

(Johnson, 2019). 

El líder del equipo proporciona los recursos necesarios para que el equipo cumpla 

los objetivos, (Rozo, Flórez, & Gutiérrez, 2019). 

2.2.2. Conflictos laborales   

Chávez (2018), refiere que los conflictos laborales resultan de desacuerdos entre 

el empleador y los trabajadores, que consiguen ser producidos por una complejidad de 

elementos, conteniendo de la mala notificación, las prácticas discriminatorias, el estilo 

autocrático del jefe, etc. 
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Ademas, Alabama et al. (2019) afirman que los conflictos laborales están impul_ 

sados por rivalidades en ideas, personalidades o intereses entre compañeros de trabajo, 

laburadores y empleadores, o solo los contratantes, y que se convienen manipular 

técnicas de resolución rápida. 

Chiavenato (2009) hacer referencia de que es un procedimiento que se inicia 

cuando surgen conflictos entre empleadores y empleados, lo que repercute en el 

resultado del negocio. Pero cuando se manejan lo suficiente, dejan espacio para 

mejoras creativas dentro de la organización; por el contrario, si se resuelven sólo 

parcialmente o mal, generan conflictos entre la distribución, sus órganos y la asociación, 

lo que impacta negativamente el desempeño laboral. 

Evolución histórica del conflicto laboral 

Sin subestimar la influencia social sobre los sistemas productivos, López (1995), 

enfatiza explícitamente que el conflicto laboral se constituye al emplazado conflicto 

nacional, que se define como el desafío de las personas con variaciones en la 

asignación de patrimonios en las instituciones dominantes. 

Siguiendo un patrón similar, Kohler y Artiles (2021), sostienen que las formas de 

producción están conectadas al dominio de los contrastes que prevalecen en la 

sociedad, dando lugar a diferencias de poder, disparidades económicas y la 

esclavización de quienes carecen de las formas de producción. 

Sin embargo, Edwards (1990), tomó un rumbo diferente cuando explicó que 

aunque los conflictos surgen debido a las interacciones sociales que ocurren cuando los 

empleados se reúnen allí, estas relaciones son distintas y no consiguen congregar junto 

con las relaciones de la sociedad porque estas tienen cualidades únicas.  

También se realiza un análisis de los conjuntos sociales a los que corresponden 

los trabajadores dentro de la organización. Se pueden plantear dos perspectivas sobre 

el lugar de trabajo y la dinámica entre empleadores y trabajadores en referencia al 

conflicto en sociología. Según la perspectiva funcionalista, el desacuerdo se viene a 

considerarse 
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esporádico y no permanente y el acuerdo será el aspecto principal de la relación laboral. 

Los conflictos laborales tienen diversas causas, no todas ellas relacionadas con  

los conflictos que se desarrollan entre los distintos segmentos de la sociedad. El 

marxismo, que sostiene que las segmentaciones generales, las disputas de variedades 

y los conflictos en medio de la labor y el denominado capital son causas estructurales 

de conflicto, también ha hecho una contribución significativa. Sin embargo, lo que 

realmente impulsa el conflicto es “el transcurso de control así como la trasformación de 

lo laboral a lo productivo” (Köhler & Artiles, 2021). 

La forma de vida está definida y gobernada por el conflicto, ya que individuos de 

todas las épocas, linajes, variedades sociales y especies entablan relaciones y 

situaciones de conflicto con su entorno o entre sí. Del mismo modo, el conflicto puede 

resultar de valores en conflicto, competencia por recursos limitados y requisitos 

fundamentales no satisfechos. A este concepto se asocia la teoría de las demandas de 

la persona de Abraham Maslow. Según Maslow, los individuos enfrentan las 

insuficiencias de disposición de grado que viene hacer mayor respondiendo a la 

reconocida satisfacción de múltiples carencias que él opinaba que estaban siendo 

esenciales para su cumplimiento en el instante en que se satisfacen las solicitudes de 

grado subordinado (Toro, 2017). 

Clases de conflictos laborales 

Ciudad (2020), identifica 2 tipos de conflictos: personales así como agrupados. 

Los conflictos personales están influenciados por laburadores concretos, que 

comúnmente son representaciones impactantes en la asociación, todo esto ya que sus 

cualificaciones expertas, así como sus destrezas fundamentalmente meritorias para la 

agrupación, o ya que estos se han situado en un lugar con mucho existo además se 

tiene un lugar estratégico. Creen que tienen la autoridad para resolver la situación de 

forma independiente. Los conflictos colectivos están influenciados por empleadores que 

tienen un impacto colectivo en un grupo de trabajadores, una empresa o una industria 

que se une para oponerse a las condiciones laborales en las que se encuentran. 
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En cuanto a los conflictos laborales, es necesito y fundamental resaltar que 

pueden ser latentes o evidentes. Por un lado, los conflictos pueden ser encubiertos 

cuando no hay acciones manifiestas de hostilidad entre jefes y empleados, así como 

cuando no hay suficientes circunstancias laborales favorables. Cuando las disputas se 

comunican a través de protestas públicas, que pueden tomar muchas formas e 

intensidades (como huelgas, vandalismo, ausentismo, etc.), se produce un conflicto, 

(López , 1995). 

Dimensiones de la variable 2  

2.2.2.1. Intrapersonal. 

Lo experimentan las personas que pueden estar disconformes con las tareas o 

los objetivos que le han asignado.  

Igualmente, las preocupaciones y disonancias internas de los individuos se 

conocen como conflictos internos o intrapersonales. Disparidad entre tus pensamientos 

y acciones, o entre lo que dices y lo que haces. Ciertas tensiones y estados de fricción 

pueden resultar de este tipo  

de confrontación., (Manya, 2022). 

Por otro lado, según Menacho et al. (2021) la dimensión intrapersonal es 

aquella en la cual el conflicto se genera al interior de la propia persona y les surge la 

disyuntiva si apegarse por lo que quiere o lo que debe hacer. Este tipo de conflicto surge 

debido a que las necesidades de las personas tienen un encuentro con lo que la 

sociedad demanda de ellas. 

Menacho et al. (2021) atribuyen “los conflictos intrapersonales a las 

insatisfacciones y contradicciones que existen "dentro" de los individuos”. 

Los conflictos intrapersonales “son aquellos que surgen dentro del individuo. 

Este tipo de conflicto surge cuando los requerimientos de los individuos entran en 

conflicto con los de su grupo social o el entorno en el que se desenvuelven” (Menacho 

et al. 2021). 
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2.2.2.2. Interpersonal. 

Este tipo de vínculos divergentes en el sitio de labor son el resultado de una 

variedad de factores, incluida la reconocida interconectividad de tareas, 

ambigüedad de índices, pautas, estrategias, disputas de calidad personal, 

comunicación infructífera, disputas por suministros que no tienen límites, presión 

personal, así como también cuando no llegan a un acuerdo en lo que pueden llegar 

a creer o también vivir en su vida diaria, (Newstrom, 2011).  

Por otro lado otros autores señalan que esta definición se puede clasificar 

en dos categorías, estas serían la que son de acuerdo al objetivo y subjetivo 

(Acosta, 2011). En el caso objetivo, es inevitable alinearse con los hechos precisos; 

en el caso subjetivo, la realidad se percibe desde la perspectiva personal. 

Es entonces que el conflicto interpersonal ocurre en el momento en que 2 o 

muchas otras personas abordan circunstancias desde perspectivas distintas. Es 

cierto que, si estos mayormente conflictos vienen hacer el resultado de sucesos 

organizativos, gran parte de estas tensiones son de origen interpersonal, lo que 

hace que su resolución sea más difícil. Los distintos aspectos conflictivos también 

pueden surgir entre individuos, dentro de grupos (diferencias dentro de un mismo 

sector, área, etc.) y entre grupos (desacuerdos entre sectores, áreas, etc.) (Sobral 

y Capucho, 2019). 

2.3. MARCO CONCEPTUAL 

2.3.1. Autonomía  

Ser independiente, no depender de ninguna otra organización y prestar 

sistemáticamente a los lugareños servicios del más alto calibre. 

2.3.2. Colaboración 

Ofrece una solución práctica a corto plazo que combina ambos intereses; es una 

forma sincera de abordar el problema y las diferencias que dieron lugar al conflicto, 

(Torres, 2016). 
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2.3.3. Colaboradores 

El modelo de competencias incluye a las personas con dimensiones humanas 

más allá del mero uso de sus capacidades físicas y mentales, así como componentes 

actitudinales y relacionales. Esto ayuda al lector a comprender que, al final, lo importante 

son las personas que contribuyen plenamente, pues así lo exige el concepto de 

"Colaborar con una o varias personas para realizar una tarea", (Bustamante & Anticona, 

2018). 

2.3.4. Comportamiento 

La manera de actuar de un individuo, ya sea de forma específica o  general, 

(Larico, 2015). 

2.3.5. Conflicto 

Se inicia cuando dos o más individuos están en desacuerdo o se oponen debido 

a intereses contrapuestos, y los sentimientos y las emociones son especialmente fuertes 

en estas situaciones, (Lopez, 2019) 

2.3.6. Delegar 

Al delegar, un individuo puede obtener una mayor autoridad en la toma de 

decisiones y en el liderazgo del grupo, así como un cambio en el compromiso, la 

creatividad y la responsabilidad para completar las tareas, (Chiavenato, 2009) 

2.3.7. Discriminación laboral 

Esta situación se produce cuando existe una preferencia o ventaja de un grupo 

sobre otro en el lugar de trabajo, lo que causa malestar o molestia a los que no 

pertenecen porque pueden creer que su trabajo está siendo injustamente rechazado 

simplemente porque no encajan en el grupo, (Torres, 2016). 

2.3.8. Eficacia 

La eficacia puede definirse como el nivel de desempeño de propositos y 

objetivos. La eficacia, tal y como la definen Peña y Villón (2018), se refiere a nuestra 

capacidad para lograr con éxito los objetivos que nos proponemos. 
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2.3.9. Eficiencia 

La eficiencia puede definirse como la vinculación en medio de los recursos 

esgrimidos en un análisis, así como los logros derivados del mismo. La eficiencia es el 

estado en el que se utiliza una menor cantidad de recursos para lograr el mismo objetivo, 

como afirman Peña y Villón (2018) 

2.3.10. Estrés  

Robbins et al. (2009), Sostienen que el reconocido estrés es un estado fluctuante 

en el que un sujeto viene a desafiar a una reconocida conformidad, requisito o bien 

conexo con sus aspiraciones, cuyo resultado se ve como poco claro y significativo. 

2.3.11. Estructura 

La estructura organizativa desempeña una labor indispensable en la alineación 

de conflictos dentro de los grupos de trabajo. Para que de esta manera incremente el 

volumen de un grupo y se asignan más tareas, también aumenta la probabilidad de que 

surjan conflictos. En consecuencia, diferentes espacios de la entidad previenen la tarea 

y el tratamiento de estos conflictos, (Mamani, 2021). 

2.3.12. Emociones 

Las emociones relacionadas con los conflictos engloban tanto las sensaciones 

positivas como las negativas que surgen al participar en un conflicto, (Pacheco & 

Zapata, 2015). 

2.3.13. Incentivo  

Derivado del latín, se refiere al acto de estar motivado o inclinado a desear o 

emprender una acción. Según Peña y Villón (Peña & Villón, 2018), el valor puede ser 

tangible (como el dinero) o intangible (como el deseo de realización). 

2.3.14. Negociación  

La negociación es el proceso de búsqueda de una solución pacífica a un 

desacuerdo mediante el intercambio de argumentos y la cooperación entre las partes 
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implicadas. El objetivo de la negociación es establecer un plan mutuamente acordado 

que ponga fin al punto muerto, (Pacheco & Zapata, 2015). 

2.3.15. Orientación  

Ibáñez (1982), Sugiere que es un procedimiento en el que se presta ayuda a un 

individuo para facilitar la resolución de problemas.  

2.3.16. Predisposición  

Lomas (2017), Alude a la disposición del colaborador para realizar las tareas de  

manera competente y de acuerdo con sus peticiones, lo que se traduce en una mayor  

productividad y eficiencia en todas las tareas realizadas.  

2.3.17. Productivo 

El grado en que el producto satisface las necesidades del consumidor se mide 

por la productividad de este factor, que puede aumentarse mejorando las 

especificaciones y el diseño. 

2.3.18. Productividad laboral 

Tiene que ver con los resultados de un sistema o proceso, por lo que el aumento 

de la productividad conllevará una mejora de los resultados, (Bain, 2000). 

2.3.19. Relaciones 

Personas con las que alguien mantiene una relación de amistad, profesional, 

social, etc.; en particular, aquellas que ayudan a conseguir un favor personal. 

2.3.20. Remuneración  

Es la suma que se decide para que el empleado reciba recompensas por sus 

servicios; este elemento es significativo ya que sirve como uno de los impulsores para 

que el empleado cumpla con sus obligaciones laborales, (Chavez, 2020) 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN  

3.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN  

Fue cuantitativo:  

Manifiesta Carrasco (2018) que los términos "Rasgos, peculiaridades, naturaleza, 

integridad y bienes no mensurables” vienen hacer algunas de las expresiones 

empleadas en el método cuantitativo para aludir a los atributos más idóneos para 

caracterizar, entender y describir sucesos, objetos y acciones humanas. 

3.2. METODO DE LA INVESTIGACION 

Fue hipotético-deductivo el cual se podría entender como un punto de vista con el 

que se puede conducir una iniciativa de búsqueda científica, una teoría que dirige el 

método científico o una técnica concreta, con el objetivo de para contrastar las ideas 

científicas. Sin embargo, la deducción y la hipótesis son dos ejemplos de nociones 

estrechamente relacionadas que conviene distinguir, (Baena, 2017). 

La deducción, en dicho ámbito, constituye un procedimiento de carácter lógico que 

favorece las invenciones y las «conclusiones» en el contexto de un planteamiento de 

razón óptimamente formulado. No obstante, lo anterior no implica que la deducción no 

tenga cabida o utilidad en el ámbito de la retórica y la intuición, en particular en la lógica 

intuitiva. (Baena, 2017), 
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3.3. TIPO DE INVESTIGACION  

Además, que el tipo de la investigación fue básica. 

Palomino et al., (2017) indica que la investigación básica, asimismo, puede 

denominarse purista, dogmática o teórica, pero se diferencia en que comienza con un 

planteamiento teórico. Su primordial objetivo es hacer avanzar el pensamiento político 

y filosófico, desarrollando novedosas hipótesis o refutando las antiguas sin someterlas 

a contradicciones prácticas. 

3.4. NIVEL DE LA INVESTIGACION  

La presente investigación fue de nivel correlacional, corte transversal. 

La investigación correlacional, en palabras del autor Pino (2018), "se caracteriza 

en descomponer una situación o problemática en sus elementos más básicos y en 

apreciar el fenómeno de la realidad en sus diferentes características."  El grado de 

relación o correlación no causal entre dos o más variables es otro de los objetivos.  

Los estudios correlacionales están diseñados para demostrar o investigar la 

relación entre variables o los resultados de variables, como la relación entre 

productividad laboral y los conflictos, (Bernal, 2010). 

Se caracterizan porque primero se calculan las variables y luego se calcula la 

relación esgrimiendo técnicas detalladas y pruebas de hipótesis correlacionales de 

corte transversal. 

Corte Transversal. - Estos estudios se toman los datos en un momento específico. 

3.5. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 

Este análisis será el NO EXPERIMENTAL 

Al basarse en un análisis no experimental, las variables y fenómenos se miden 

u observan en sus escenarios naturales, puesto que esto facilitara el estudio, 

(Hernández & Mendoza, 2018). 

Ahora bien, debido a que los datos se recolectaron en un momento específico 
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para conocer una situación real y determinar si existe una relación entre las variables 

de estudio, el diseño fue no experimental porque no implicó la manipulación deliberada 

de las variables de estudio.  

3.6. POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.6.1. POBLACIÓN  

Para Ñaupas et al. (2018) una población “es el conjunto de unidades de estudio 

que cumplen los requisitos para ser clasificadas como tales. Estas unidades pueden ser 

cosas, personas, grupos, fenómenos, hechos u objetos que presentan as cualidades 

necesarias para el estudio”.  

En consecuencia, en el presente estudio participarán 300 trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de José Luis Bustamante y Rivero de Arequipa. 

Criterios de exclusión  

- Aquellos que no quieran ser participes 

- Aquellos que estén con descanso medico  

- Aquellos que se encuentren con licencia  

Criterios de inclusión 

- Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jose Luis Bustamante y Rivero en 

Arequipa. 

- Aquellos que se encuentren aptos de participar  

3.6.2. Muestra 

Es el bloque de población que se selecciona, del que se recaba información para 

el avance real del estudio y sobre el que se evaluarán y seguirán las variables 

examinadas. Dado que el tamaño de la muestra en un estudio científico debe calcularse 

en función de los criterios proporcionados por la estadística, es fundamental conocer 

determinadas estrategias o métodos de muestreo.  

El tipo de investigación a realizar y, en consecuencia, las hipótesis y el diseño de 

investigación que se hayan definido para desarrollar el estudio, determinan el método 
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de muestreo utilizado para estimar el tamaño de una muestra. En consecuencia, la 

presente investigación es un muestreo probabilístico, que se realizó de acuerdo con la 

siguiente fórmula. 

 

Dónde:  

 

Cálculo de la muestra: 

 

Reemplazamos los valores: 

 

𝑛 =
288.12

1.7079
 

𝑛 = 169 

Por tal, la respectiva muestra será un total de 169 trabajantes de la Municipalidad 

Distrital de José Luis Bustamante y Rivero. 
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3.7. TÉCNICAS, FUENTE E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN  

3.7.1. Técnicas 

La investigación se efectuó mediante la técnica de:  

La encuesta.- Palella y pestana (2002) refiere que, “es una técnica cuantitativa que se  

emplea para tomar decisiones en respuesta a un problema”. la encuesta se realiza 

mediante un cuestionario, que permite obtener información primaria actual, concreta y 

específica sobre el tema. 

Además, es capaz de recoger una cantidad sustancial de datos en un breve 

periodo de tiempo, incluyendo actitudes, opiniones, comportamientos y respuestas a 

estrategias comerciales. Además, puede aplicarse a cualquier individuo, 

independientemente de sus características culturales, sociales, económicas y 

demográficas, a través de diversos métodos, como el correo postal, el teléfono y la 

comunicación personal. Gracias a la flexibilidad del diseño metodológico, la 

investigación puede llevarse a cabo con un presupuesto totalmente adaptado a las 

exigencias tanto del cliente como del investigador. 

3.7.2. Fuentes 

Las fuentes en una investigación son esencialmente recursos de documentación 

científica porque permiten al investigador realizar un estudio crítico de la información. 

Es entonces que en esta investigación se empleó como fuente principal la bibliográfica. 

3.7.3. Instrumentos  

Se utilizó un cuestionario como procedimiento final de recolección de datos para 

la exposición. Según Hernández (2019), las encuestas se manipulan para recopilar 

información sobre las respuestas, perspectivas o contextos particulares de los 

encuestados; sin embargo, debe entenderse fundamentalmente que los resultados 

deben analizarse y mostrarse adecuadamente. 
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3.8. VALIDEZ Y CONFIABLIDAD DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN  

3.8.1. Validez 

Se relacionan con los objetivos de la investigación. Nos permiten definir 

claramente el alcance de la actividad y establecer nuestros objetivos. Los objetivos son 

las metas que deseas lograr; por lo tanto, se formulan de acuerdo con la indagación: 

¿Cuál es el objetivo de la investigación? En otras palabras, denotan el curso de acción 

previsto por el investigador, (Dirección de Investigación, 2017). 

Es entonces que investigación fue posteriormente validada por tres expertos, 

cada uno de los cuales posee un grado de maestría. En el cual el primer magíster califico 

con una puntuación de 88%, el segundo magister califico con una puntuación de 86% y 

el tercer magister califico con una puntuación de 96%, los que sumados dan una 

puntuación general de 90%, lo cual es una puntuación alta, lo que valida el instrumento 

de la investigación.  

3.8.2. Confiablidad  

La confiabilidad de una reconocida herramienta de medición es el grado en que, 

cuando se usa repetidamente con la misma persona o elemento, se obtienen los mismos 

resultados,  (Quero, 2010). 

Por lo tanto, para evaluar la precisa homogeneidad o confiabilidad de las 

preguntas (ítems), para esta investigación se utilizó el ya muy empleado alfa de 

Cronbach, un coeficiente que tiene valores en medio de los valores 0 y 1, donde 0 denota 

confiabilidad cero así como 1 indica confiabilidad total, (Valderrama, S, 2015).  

Estadísticas de fiabilidad de la variable Productividad laboral 

 

 

 

 

  

,898 20 
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Interpretación: Se puede ver en tabla que el alfa de Cronbach del instrumento de 

productividad laboral llega a ser de 0.898 considerándose aplicable para la ejecución de 

la referida investigación. 

Estadísticas de fiabilidad de la variable conflictos laborales 

 

 

 

 

Interpretación: Se puede ver en tabla que el alfa de Cronbach del instrumento de 

conflictos laborales llega a ser de 0.931 considerándose aplicable para la ejecución de  

la investigación. 

• Cuestionario  

Hernández (2019), sugiere que el objetivo del cuestionario será la recolección 

de datos, ya que se compone de muchas preguntas relacionadas con una o más 

variables. 

Para evaluar los variables 1 y 2 se elaboró un cuestionario de 20 y 17 preguntas, 

respectivamente. Hay 37 preguntas en total.  

3.9. DISEÑO DE CONTRASTACIÓN DE LA HIPÓTESIS 

El trazado del tipo universal de contraste, permite el consecutivo movimiento, 

que es delinear el esquema práctico de discrepancia, el cual reside en plantear, cómo 

se va a descender para manifestar la veracidad de la secuela entendida. Es entonces 

que a través del Rho de Spearman se instituyó la correlación para el denominado 

análisis que es para describir y relacionar llevándole el SPSS versión 26. Las 

reconocidas dimensiones vinieron hacer la perspectiva para la fabricación de 

aseveraciones del fruto. 

 

 

 

,931 17 
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CAPÍTULO IV  

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
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4.1. DESCRIPCIÓN DE LOS RESULTADOS  

4.1.1. Variable 1: Productividad laboral y dimensiones 

Tabla 1                                                                                                                                                                                                   

Distribución de frecuencia observada y porcentaje sobre la productividad laboral y dimensiones en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de José Luis Bustamante y Rivero, Arequipa 

Productividad laboral Competencias 
Trabajo en equipo 

y cohesión 

Cultura 

organizacional 
Liderazgo 

  fi % fi % fi % fi % fi % 

Muy desacuerdo 5 3% 1 1% 6 4% 12 7% 6 4% 

En desacuerdo 33 20% 6 4% 23 14% 65 38% 32 19% 

Indiferente 68 40% 61 36% 63 37% 51 30% 48 28% 

De acuerdo 51 30% 79 47% 58 34% 37 22% 69 41% 

Muy de acuerdo 12 7% 22 13% 19 11% 4 2% 14 8% 

Total 169 100% 169 100% 169 100% 169 100% 169 100% 

Nota: Escala de evaluación del instrumento  
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Figura 1                                                                                                                                                                                                             

Distribución de frecuencia observada y porcentaje sobre la productividad laboral y dimensiones  

 

Nota: Fuente tabla  1
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Interpretación: Se pudo observar en la tabla sobre la productividad laboral del personal 

que labora del Municipio del Distrito de José Luis Bustamante y Rivero, en base al 

cuestionario realizado, en donde el 40% indicaron estar indiferente debido a que el 

compañerismo entre los colaboradores es eficiente, por otro lado el 47% señalaron estar 

de acuerdo con las competencias que se da en la Municipalidad, también se pudo 

conocer que el trabajo en equipo y cohesión de los trabajadores es indiferente, en 

cambio con respecto a la cultura organizacional los encuestados indicaron que están en 

desacuerdo con un 38% y sobre el liderazgo que tiene los gerentes de la Municipalidad 

consideran estar de acuerdo con un 41%. 

 

4.1.2. Variable 2: Conflictos laborales y dimensiones 

Tabla 2                                                                                                                                               

Distribución de frecuencia observada y porcentaje sobre la conflictos laborales 

y dimensiones en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de José Luis 

Bustamante y Rivero, Arequipa 

Conflictos laborales Intrapersonal Interpersonal 

  fi % fi % fi % 

Muy desacuerdo 13 8% 11 7% 19 11% 

En desacuerdo 43 25% 24 14% 38 22% 

Indiferente 58 34% 67 40% 58 34% 

De acuerdo 41 24% 49 29% 45 27% 

Muy de acuerdo 14 8% 18 11% 9 5% 

Total 169 100% 169 100% 169 100% 

Nota: Escala de evaluación del instrumento  
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Figura 2                                                                                                                              

Distribución de frecuencia observada y porcentaje sobre la conflictos laborales 

y dimensiones  

 

Nota: Fuente tabla 2 

Interpretación: Se pudo observar en la tabla sobre los conflictos laborales del personal 

que labora del Municipio del Distrito de José Luis Bustamante y Rivero, en base al 

cuestionario realizado, en donde el 34% señalaron estar indiferentes debido a que 

algunas veces suceden conflictos laborales, adicionalmente, el 40% percibieron con 

respecto al intrapersonal estar también indiferentes y el 34% señalaron lo mismo sobre 

la dimensión interpersonal. 
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4.2. CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 

Tabla 3                                                                                                                                               

Pruebas de normalidad 

 
  

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Productividad 

laboral ,078 169 ,015 ,986 169 ,077 

Conflictos 

laborales 
,069 169 ,047 ,985 169 ,065 

Nota: Escala de evaluación del instrumento  

Interpretación: Obteniendo los datos luego del proceso estadístico donde el grado de 

libertado fue de 169, se empleó la prueba de Kolmogorov-Smirnova, en base a la variable 

productividad laboral obteniendo una sig = 0.015 y la variable conflictos laborales donde 

se obtuvo una sig = 0.047 siendo ambas menores a 0.05 por ende se desarrolló con el 

estadista Rho de Spearman. 

 

4.2.1. Prueba de objetivo general 

Tabla 4                                                                                                                                                                                                                                                                         

La productividad laboral en relación con los conflictos laborales en los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de José Luis Bustamante y Rivero, 

Arequipa  

 Productividad 

laboral 

Conflictos 

laborales 

 

Productividad 

laboral 

 
1,000 ,825** 

 . ,000 

N 169 169 

Conflictos 

laborales 

 
,825** 1,000 

 ,000 . 

N 169 169 

Nota: Escala de evaluación del instrumento  
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interpretación: Luego del proceso estadístico con el *Rho de Spearman, se pudo 

apreciar que existe una correlación significativa r=0.825 sobre la productividad y los 

conflictos laborales, obteniendo así un 82.5% de relación entre ambas, por ende, se 

puede describir que mientras haya una adecuada productividad laboral, los conflictos 

laborales no serán de manera elevada entre los trabajadores de la Municipalidad. 

 

4.2.2. Prueba de objetivos específicos 

Tabla 5                                                                                                                                                                                                                                                                         

Las competencias de la productividad laboral en relación con los conflictos 

laborales en los trabajadores de la municipalidad distrital de José Luis 

Bustamante y Rivero, Arequipa  

 
Competencias 

Conflictos 

laborales 

 

Competencias 

 

 
1,000 ,759** 

 . ,000 

N 169 169 

Conflictos 

laborales 

 
,759** 1,000 

 ,000 . 

N 169 169 

Nota: Escala de evaluación del instrumento  

 

Interpretación: Luego del proceso estadístico con el *Rho de Spearman, se pudo 

apreciar que existe una correlación significativa r=0.759 sobre las competencias y los 

conflictos laborales, obteniendo así un 75.9% de relación entre ambas, por ende, se 

puede describir que mientras las competencias sean regulares, los conflictos laborales 

no serán de manera elevada entre el personal que labora en el Municipio del Distrito. 
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Tabla 6                                                                                                                                                                                                                                                                         

El trabajo en equipo y cohesión de la productividad laboral en relación con los 

conflictos laborales en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de José 

Luis Bustamante y Rivero, Arequipa  

 Trabajo 

en 

equipo y 

cohesión 

Conflictos 

laborales 

 

Trabajo en 

equipo y 

cohesión 

 

 
1,000 ,639** 

 . ,000 

N 169 169 

Conflictos 

laborales 

 
,639** 1,000 

 ,000 . 

N 169 169 

Nota: Escala de evaluación del instrumento  

 

Interpretación: Luego del proceso estadístico con el *Rho de Spearman, se pudo 

 apreciar que si existe una correlación r=0.639 respecto al trabajo en equipo y cohesión 

con los conflictos laborales, obteniendo así un 63.9% de relación entre ambas, por ende, 

se puede describir que mientras el trabajo en equipo y cohesión sean debidamente 

ejecutadas apropiadamente, los conflictos laborales no serán de manera elevada entre 

el personal que labora en el Municipio del Distrito. 
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Tabla 7                                                                                                                                                                                                                                                                         

La cultura organizacional de la productividad laboral en relación con los 

conflictos laborales en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de José 

Luis Bustamante y Rivero, Arequipa 

 Cultura 

organizacional 

Conflictos 

laborales 

 

Cultura 

organizacional 

 
1,000 ,738** 

 . ,000 

N 169 169 

Conflictos 

laborales 

 
,738** 1,000 

 ,000 . 

N 169 169 

Nota: Escala de evaluación del instrumento  

 

Interpretación: Luego del proceso estadístico con el *Rho de Spearman, se pudo 

apreciar que existe una correlación significativa r=0.738 entre la cultura organizacional 

con los conflictos laborales, obteniendo así un 73.8% de relación entre ambas, por ende, 

se puede describir que mientras haya una cultura organizacional apropiada entre el 

personal de trabajo, los conflictos laborales no serán de manera elevada entre los 

trabajadores de la Municipalidad. 
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Tabla 8                                                                                                                                                                                                                                                                         

El liderazgo de la productividad laboral en relación con los conflictos laborales 

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de José Luis Bustamante y 

Rivero, Arequipa 

 
Liderazgo 

Conflictos 

laborales 

 

Liderazgo 

 

 
1,000 ,821** 

 . ,000 

N 169 169 

Conflictos 

laborales 

 
,821** 1,000 

 ,000 . 

N 169 169 

Nota: Escala de evaluación del instrumento  

 

Interpretación: Luego del proceso estadístico con el Rho de Spearman, se pudo 

apreciar que si existe una correlación significativa r=0.821 sobre el liderazgo y los 

conflictos laborales, obteniendo así un 82.1% de relación entre ambas, por ende, se 

puede describir que mientras haya un liderazgo eficaz entre los gerentes y trabajadores, 

los conflictos laborales no serán de manera elevada entre los trabajadores de la 

Municipalidad. 
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4.2.3. Prueba de hipótesis general  

Tabla 9                                                                                                                                                                                                                                                                         

La productividad laboral se relaciona significativamente con los conflictos 

laborales en los trabajadores de la Municipalidad, Arequipa 

 

Valor 

 
  

  
,668 ,033 19,916 ,000 

 169    

Nota: Escala de evaluación del instrumento  

 

Interpretación: Luego de proceso estadístico desarrollado por el Tau-b de Kendall, se 

puede ver en la tabla que la significancia es 0.000 < 0.05 por lo que la productividad 

laboral se relaciona significativamente con los conflictos en el personal que labora en la 

 Municipalidad.  

4.2.4. Prueba de las hipótesis especificas  

Tabla 10                                                                                                                                                                                                                                                                         

Las competencias de la productividad laboral se relacionan significativamente 

con los conflictos laborales en los trabajadores de la Municipalidad  

 Valor 

 

  

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 
,582 ,031 18,358 ,000 

 169    

Nota: Escala de evaluación del instrumento  
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Interpretación: Luego de proceso estadístico desarrollado por el Tau-b de Kendall, se  

puede ver en la tabla que la significancia es 0.000 < 0.05 por lo tanto, los conflictos 

laborales entre los empleados municipales están significativamente relacionados con 

las competencias de productividad laboral. 

 

Tabla 11                                                                                                                                                                                                                                                                         

El trabajo en equipo y cohesión de la productividad laboral en relación con los 

conflictos laborales en los trabajadores de la Municipalidad, Arequipa 

 Valor 

 
  

  
,502 ,048 10,400 ,000 

 169    

Nota: Escala de evaluación del instrumento  

 

 

Interpretación: Luego de proceso estadístico desarrollado por el Tau-b de Kendall, se  

puede ver en la tabla que la significancia es 0.000 < 0.05 por lo que el denominado 

trabajo en equipo, así como la cohesión de su productividad e relaciona 

significativamente. 
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Tabla 12                                                                                                                                                                                                                                                                         

La cultura organizacional de la productividad laboral en relación con los 

conflictos laborales en los trabajadores de la Municipalidad, Arequipa 

 Valor 

 
  

  
,587 ,042 13,745 ,000 

 169    

Nota: Escala de evaluación del instrumento  

 

Interpretación: Luego de proceso estadístico desarrollado por el Tau-b de Kendall, se 

puede ver en la tabla que la significancia es 0.000 < 0.05 por lo tanto, los conflictos 

laborales entre los empleados municipales están significativamente relacionados. 

 

Tabla 13                                                                                                                                                                                                                                                                         

El liderazgo de la productividad laboral en relación con los conflictos laborales 

en los trabajadores de la Municipalidad, Arequipa 

 

Valor 

 
  

  
,663 ,034 18,486 ,000 

 169    

Nota: Escala de evaluación del instrumento  

 

Interpretación: Luego de proceso estadístico desarrollado por el Tau-b de Kendall, se 

puede ver en la tabla que la significancia es 0.000 < 0.05 por lo que el liderazgo de la 

productividad relaciona significativamente con los conflictos. 
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4.3. DISCUSIÓN  

Con fin el estudio tuvo, determinar si la productividad laboral tiene relación con los 

conflictos laborales en los trabajadores. 

Por lo que, se puede inferir del análisis de los datos encontrados que existe una 

correlación significativa r=0.825 entre la productividad con los conflictos laborales, 

obteniendo así un 85.5% de relación entre ambas, además de tener un grado de 

significancia es 0.000 < 0.05. Por ende, se puede describir que mientras haya una 

adecuada productividad laboral, los conflictos laborales no serán de manera elevada 

entre los trabajadores de la Municipalidad. Ahora entrando al área de la discusión 

Santana (2018) comparte nuestros hallazgos y destaca la correlación entre su 

reconocida gestión de conflictos y el comportamiento que es organizativo en su 

investigación realizada en Ecuador. Además, el Espacio de Consultas Exteriores del 

Sanatoria de Ambato es un ámbito organizacional donde señalan los investigadores que 

la estudiada actuación humanitaria es inestable, impulsándose fundamentalmente por 

la aspiración de brindar y atender de manera óptima a los pacientes centroamericanos 

que acuden al hospital en busca de una solución rápida para su problema. Esto muchas 

veces, a pesar de los limitados medios disponibles para los expertos en medicina a 

diario. 

Asimismo, Aranibar (2022) señala que los conflictos que se dan en el trabajo y su 

gestión administrativa tienen un impacto en su estudiada producción que se da día a 

día. Con base en los datos de la prueba de hipótesis se evidencia que el investigador 

también encontró una vinculación entre ambas variables, con una relación de 71% es 

entonces que se afianza nuestros resultados, hallando similitud. 

Eneque & Cordova (2023) también señala que se alcanzó un grado de correlación 

de 0,925 con un p = 0,000 entre las variables de investigación, lo que indica el 

predominio de una fuerte asociación entre su gestión de conflictos laborales y su 

productividad de las organizaciones comerciales en el distrito S. M. P. de 2022. 
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Fernandez & Gamarra (2015) según su análisis, también señala que existe un 

vínculo positivo del 99,9% entre los conflictos laborales y la productividad, lo que indica 

que los ineficaces canales de comunicación de la empresa Codijisa impactan 

negativamente en la productividad de los trabajadores. 

En lo que concierne al OE1 se posee una correlación significativa r=0.759 entre 

las competencias con los conflictos laborales, obteniendo así un 75.9% de relación entre 

ambas, además de tener un grado de significancia es 0.000 < 0.05. Por ende, se puede 

describir que mientras las competencias sean regulares, los conflictos laborales no 

serán de manera elevada entre los trabajadores de la Municipalidad. 

A esto  Pacheco y Zapata (2015) señalan en su tesis, realizada en Ecuador, que 

para que surja un conflicto dentro de Procongelados S.A., es necesario que exista un 

caso en el que dos o más individuos tengan intereses en conflicto, lo que lleva a puntos 

de vista divergentes. y actitudes y, en última instancia, una confrontación. Luego, 

cuando se trata de la cuestión de la competencia, comienza con el mismo empleado 

expresando su descontento con otros individuos en la misma o diferentes áreas de 

trabajo. Este problema surge con frecuencia porque hay oportunidades limitadas para 

que los empleados avancen desde posiciones jerárquicas, lo que genera celos entre los 

compañeros de trabajo y resulta en conflictos personales y profesionales que tienen un 

impacto en el lugar de trabajo. 

En lo que concierne al OE2 se cuenta con un vínculo moderado r=0.639 entre el 

trabajo en equipo y cohesión con los conflictos laborales, obteniendo así un 63.9% de 

relación entre ambas, además de tener un grado de significancia es 0.000 < 0.05. Por 

ende, se puede describir que mientras el trabajo en equipo y cohesión sean 

debidamente ejecutadas apropiadamente, los conflictos laborales no serán de manera 

elevada entre los trabajadores de la Municipalidad. 

A esto Aranibar (2022) destaca que su gestión administrativa y los ya 

mencionados conflictos impactan en el trabajo en equipo y la cohesión profesional, como 

lo demuestran sus derivaciones de la prueba Chi cuadrado: 29.353 con una sig. de 0000, 
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una correlación del 30,2% basada en el Pseudo R cuadrado de Nagelkerke, y datos 

obtenidos en su analizada prueba de hipótesis empleando la reconocida regresión sobre 

una teoría válida, lo cual avala nuestra investigación, lo cual tiene una comparación 

media con nuestros resultados, es entonces que encontramos la importancia de estudiar 

estos temas. 

Fernandez & Gamarra (2015) señalan que existen conflictos laborales que son de 

naturaleza jerárquica debido al poder imponente del gerente de ventas, así como 

conflictos que son causados por la falta de habilidades gerenciales debido a una 

capacitación insuficiente en las interacciones interpersonales, es entonces que los 

conflictos si tienen una relación con el tema ya estudiado, afianzando nuestros 

resultados. 

En lo que concierne al OE3 se cuenta con una correlación significativa r=0.738 

entre la cultura organizacional con los conflictos laborales, obteniendo así un 73.8% de 

relación entre ambas, además de tener un grado de significancia es 0.000 < 0.05. Por 

ende, se puede describir que mientras haya una cultura organizacional apropiada entre 

los trabajadores, los conflictos laborales no serán de manera elevada entre los 

trabajadores de la Municipalidad. 

En respuesta, Aranibar (2022) señala que los denominados conflictos así como la 

reconocida gestión administrativa, los cuales fueron las definiciones que se estudiaron, 

viene a disponer de un impacto enorme en lo que viene hacer la cultura que es 

organizativa. Los datos de la hipótesis mediante regresión arrojaron los datos de una 

correlación del 33,6% con base en los resultados en el que viene hacer el reconocido 

Pseudo R2 de y una prueba Chi cuadrado equivale a 33,492 con una sig. de 0000, lo 

cual evidencia una vez más la importancia que tuvo de realizar este tema.  

Para Guevara & Martinez (2018) los hallazgos indicaron que algunos de los 

fundamentales factores del reconocido conflicto laboral que impactan una productividad 

de Leoncito vienen hacer los: empleados conflictivos; las preferencias de ciertos 
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directivos hacia sus subordinados; y la ausencia de reglas y políticas dentro de la 

organización. La conclusión del estudio fue que existe una reconocida relación 

moderada entre la conflictividad y una productividad en Leoncito SRL Chiclayo, con un 

valor de correlación de 0.676. Este hallazgo apoya la hipótesis de que existe una 

relación, lo cual tiene una comparación con nuestra investigación, por lo cual 

reconocemos la importancia de ambas conceptualizaciones. 

Con respecto al OE4 se cuenta con una correlación moderada r=0.821 entre el 

liderazgo con los conflictos laborales, obteniendo así un 82.1% de relación entre ambas, 

además de tener un grado de significancia es 0.000 < 0.05. Por ende, se puede describir 

que mientras haya un liderazgo eficaz entre los gerentes y trabajadores, los conflictos 

laborales no serán de manera elevada entre los trabajadores de la Municipalidad. 

A esto Aranibar (2022) señala que los conflictos y Ia reconocida gestión 

administrativa tienen un impacto en el liderazgo en la labor. Según los datos de la prueba 

de hipótesis que utiliza regresión, los resultados de la denominada prueba de Chi 

cuadrado equivalen a 32,333 con una sig. de 0000 y muestran una correlación del 36,0% 

entre las variables del presente estudio. 

 

  



50 
 

 

CONCLUSIONES 

PRIMERA: Se determinó una correlación significativa r=0.825 entre Ia productividad 

laboral con los conflictos Laborales, además de tener una significancia de 

0.000 < 0.05, por consiguiente, aceptamos la planteada hipótesis. 

SEGUNDA: Se identificó que existe una correlación significativa de r=0.759 entre las 

competencias con los conflictos laborales, obteniendo así un 79.9% de 

relación entre ambas, además de tener una significancia de 0.000 < 0.05. 

Por lo tanto, se puede afirmar que mientras las competencias sean 

regulares, los conflictos laborales no serán de manera elevada entre los 

trabajadores de la Municipalidad, por consiguiente, se acepta nuestra 

reconocida hipótesis. 

TERCERA: Se definió que existe una correlación significativa de r=0.639 entre el 

trabajo en equipo y cohesión con los conflictos laborales, obteniendo así 

un 63.9% de relación entre ambas, además de tener una significancia de 

0.000 < 0.05. Por ende, se puede precisar que mientras el trabajo en 

equipo y cohesión sean debidamente ejecutadas apropiadamente, los 

conflictos laborales no serán de manera elevada entre los trabajadores 

de la Municipalidad, por consiguiente, aceptamos la reconocida hipótesis. 

CUARTA: Se identificó que existe una correlación significativa r=0.738 entre la 

cultura organizacional con los conflictos laborales, obteniendo así un 

73.8% de relación entre ambas, además de tener una significancia de 

0.000 < 0.05. Por lo tanto, se puede afirmar que mientras haya una cultura 

organizacional apropiada entre los trabajadores, los conflictos laborales 

no serán de manera elevada entre los trabajadores de la municipalidad. 

Se acepta la reconocida hipótesis planteada. 

QUINTA: Se logró identificar que existe una correlación significativa de r=0.821 

entre el liderazgo con los conflictos laborales, obteniendo así un 82.1% 
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de relación entre ambas, además de tener una significancia de 0.000 < 

0.05. Por ende, se puede precisar que mientras haya un liderazgo eficaz 

entre los gerentes y trabajadores, los conflictos laborales no serán de 

manera elevada entre los trabajadores de la Municipalidad, por 

consiguiente, se acepta la denominada hipótesis planteada. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Al gerente de la Municipalidad Distrital de estudio, asegurar de que el 

empleado pueda tener a su disposición de todos los materiales 

fundamentales para hacer bien su trabajo. Además, imparten formación 

a través de la oficina de RRHH y el consejo de coordinación de distrito 

local, lo que les permite impartir sapiencias a los participantes de diversas 

acciones y poseer la aptitud de llevarlos a cabo eficazmente. 

SEGUNDA: A la oficina de imagen institucional y relaciones públicas se capacite a los 

jefes en cada área para que puedan tener mejores habilidades de 

comunicación y que puedan abordar inquietudes y transmitir información 

con claridad y empatía, reduciendo así malentendidos y conflictos. 

TERCERA: A la oficina de recursos humanos en coordinación con la administración, 

puedan fortalecer las relaciones interpersonales, el pensamiento y 

emociones que tienen los trabajadores frente a los compañeros, para ello 

se deben realizar talleres con el psicólogo organizacional que puede 

brindarles el área de subgerencia de programas de asistencia social, 

reforzando así el trabajo en equipo, la empatía y sobre todo el 

compañerismo. 

CUARTA: A la oficina de finanzas y contabilidad generar reportes financieros 

regulares que detallen los gastos y los ingresos de la municipalidad, 

creando un ambiente de transparencia que reduzca desconfianzas y 

conflictos entre los trabajadores. 

QUINTA: A la oficina de logística y abastecimiento adoptar un sistema que permita 

monitorear en tiempo real el inventario de insumos y equipos, 

optimizando así los tiempos de abastecimiento y evitando conflictos por 

falta de materiales.  
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ANEXO 1:  MATRIZ DE CONSISTENCIA 
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ANEXO 2:  INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
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CUESTIONARIO CONFLICTOS LABORALES 
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ANEXO 3: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 
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ANEXO 4:  BASE DE DATOS 

 

Productividad laboral Conflictos laborales 

Competencias 

Trabajo en 

equipo y 

cohesión 

Cultura 

 organizacional 
Liderazgo Intrapersonal Interpersonal 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

2 2 3 2 2 1 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 1 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 

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

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

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

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

3 4 5 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 5 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 

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

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

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

1 2 2 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 2 3 2 3 1 1 3 1 3 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

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

2 2 3 2 2 1 4 2 2 2 1 1 3 2 2 3 2 2 2 2 4 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

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

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

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

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

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

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

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

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

2 3 1 2 2 1 2 2 1 3 3 2 1 3 3 2 2 4 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 1 3 3 2 4 2 3 3 3 

3 4 3 3 2 3 4 2 3 1 2 2 2 3 3 1 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 1 2 2 1 3 

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

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

3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 

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

3 3 4 4 3 3 4 3 3 2 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 2 

2 2 4 3 2 2 4 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 3 1 1 4 3 4 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

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

2 3 3 3 3 5 3 5 5 5 3 3 3 5 3 3 5 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 5 2 2 3 2 

3 5 3 2 1 5 2 1 2 1 1 3 3 2 1 3 3 3 1 2 2 1 3 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 3 1 2 3 

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

2 4 3 1 2 1 3 1 1 1 1 1 2 3 2 3 1 1 1 1 2 3 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 3 1 

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

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

5 3 2 5 1 1 5 5 5 1 1 1 1 3 5 1 1 3 5 5 3 5 1 5 3 3 1 5 3 1 1 1 1 3 1 3 1 

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

3 3 2 2 1 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 4 3 4 3 4 3 3 3 3 2 3 2 2 2 

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

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

3 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 

3 4 4 5 3 3 5 4 5 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 5 3 3 3 4 4 4 

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

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

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

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

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

5 5 5 4 5 4 5 3 4 5 3 3 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 3 3 3 

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

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

2 1 3 3 3 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 3 2 4 4 4 2 2 3 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 

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

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

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

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

4 4 4 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 

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

3 4 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 

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

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 

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

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

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

3 4 4 3 4 1 4 4 3 1 1 1 1 3 1 3 3 1 1 1 3 1 1 3 1 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

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

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

5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 4 5 3 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

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

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

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

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

5 5 5 5 4 5 5 3 5 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 

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

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

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

3 3 3 3 3 2 5 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 

3 4 5 5 4 4 5 4 3 5 5 3 5 5 5 3 3 3 4 4 4 1 3 5 5 4 4 3 5 3 4 5 4 4 5 4 4 

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

3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 

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

3 3 4 4 3 3 4 3 3 2 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 2 
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2 2 4 3 2 2 4 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 3 1 1 4 3 4 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

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

2 3 3 3 3 5 3 5 5 5 3 3 3 5 3 3 5 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 5 2 2 3 2 

3 5 3 2 1 5 2 1 2 1 1 3 3 2 1 3 3 3 1 2 2 1 3 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 3 1 2 3 

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

2 4 3 1 2 1 3 1 1 1 1 1 2 3 2 3 1 1 1 1 2 3 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 3 1 

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

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

5 3 2 5 1 1 5 5 5 1 1 1 1 3 5 1 1 3 5 5 3 5 1 5 3 3 1 5 3 1 1 1 1 3 1 3 1 

3 3 3 2 3 3 4 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 

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

3 3 2 2 1 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 4 3 4 3 4 3 3 3 3 2 3 2 2 2 

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

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

3 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 

3 4 4 5 3 3 5 4 5 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 5 3 3 3 4 4 4 

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

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

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

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

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

5 5 5 4 5 4 5 3 4 5 3 3 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 3 3 3 

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

3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 

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

3 3 4 4 3 3 4 3 3 2 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 2 

2 2 4 3 2 2 4 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 3 1 1 4 3 4 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

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

2 3 3 3 3 5 3 5 5 5 3 3 3 5 3 3 5 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 5 2 2 3 2 

3 5 3 2 1 5 2 1 2 1 1 3 3 2 1 3 3 3 1 2 2 1 3 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 3 1 2 3 

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

2 4 3 1 2 1 3 1 1 1 1 1 2 3 2 3 1 1 1 1 2 3 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 3 1 

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

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

5 3 2 5 1 1 5 5 5 1 1 1 1 3 5 1 1 3 5 5 3 5 1 5 3 3 1 5 3 1 1 1 1 3 1 3 1 

3 3 3 2 3 3 4 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 

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

3 3 2 2 1 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 4 3 4 3 4 3 3 3 3 2 3 2 2 2 

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

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

3 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 

3 4 4 5 3 3 5 4 5 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 5 3 3 3 4 4 4 

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

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

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

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

5 5 5 4 5 4 5 3 4 5 3 3 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 3 3 3 

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

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

3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 

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

3 3 4 4 3 3 4 3 3 2 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 2 

2 2 4 3 2 2 4 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 3 1 1 4 3 4 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

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

2 3 3 3 3 5 3 5 5 5 3 3 3 5 3 3 5 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 5 2 2 3 2 

3 5 3 2 1 5 2 1 2 1 1 3 3 2 1 3 3 3 1 2 2 1 3 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 3 1 2 3 

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

2 4 3 1 2 1 3 1 1 1 1 1 2 3 2 3 1 1 1 1 2 3 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 3 1 

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

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

5 3 2 5 1 1 5 5 5 1 1 1 1 3 5 1 1 3 5 5 3 5 1 5 3 3 1 5 3 1 1 1 1 3 1 3 1 

3 3 3 2 3 3 4 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 

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

3 3 2 2 1 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 4 3 4 3 4 3 3 3 3 2 3 2 2 2 

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

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

3 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 
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3 4 4 5 3 3 5 4 5 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 5 3 3 3 4 4 4 

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

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

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

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

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

5 5 5 4 5 4 5 3 4 5 3 3 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 3 3 3 

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

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

3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 

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

3 3 4 4 3 3 4 3 3 2 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 2 

2 2 4 3 2 2 4 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 3 1 1 4 3 4 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

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

2 3 3 3 3 5 3 5 5 5 3 3 3 5 3 3 5 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 5 2 2 3 2 

3 5 3 2 1 5 2 1 2 1 1 3 3 2 1 3 3 3 1 2 2 1 3 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 3 1 2 3 
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ANEXO 5 EVIDENCIAS FOTOGRÁFICAS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Ingresando a la Municipalidad Distrital de José Luis Bustamante y Rivero, 

para realizar la encuesta a los trabajadores que laboran en esta institución. 
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Nota: Finalizando la encuesta con una trabajadora de la municipalidad Distrital 

de José Luis Bustamante y Rivero 
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